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Resumo

Sistema de recompensas Se caracteriza como os incentivos fornecidos pela organizagdo, sejam
eles materiais e imateriais, com o intuito de receber retornos na forma de contribuicdes por
parte dos funcionarios. Logo, compreende-se que o sistema de recompensas, reflete diretamente
na estrutura organizacional das empresas, influenciando na motivacgdo, produtividade e nos
resultados por ela esperados. O objetivo central da presente pesquisa foi analisar as percepgoes
dos funcionarios de uma rede de supermercados da cidade de Mamanguape/PB sobre as praticas
de recompensas executadas pela empresa. Para atingir os objetivos tracados, foi elaborado e
aplicado um questionario aos funcionarios da rede, levantando-se questfes acerca do seu perfil,
qual o nivel de compreensdo em relacdo ao sistema de recompensas e se eles causam influéncia
no desempenho de cada um. A pesquisa utilizada neste estudo se caracteriza como descritiva
de anélise quantitativa com método indutivo e de campo. O tipo de amostragem foi feita por
meio de conveniéncia, levando em consideracao que o questionario foi aplicado para as pessoas
que foram surgindo, sendo estas facilmente acessiveis ao pesquisador. Ao final da pesquisa,
percebeu-se que as praticas dos sistemas de recompensas tem um uma forte influéncia na
motivacao dos seus colaboradores e que apesar dos diversos tipos de sistemas de recompensas
existentes na empresa, ha alguns anseios por parte dos funcionarios que desejam ser atendidos.
E valido ressaltar que a aplicabilidade desse tipo de sistema permitira que gestores alcancem
grandes resultados no seu negécio, visto que o servigo oferecido por seus colaboradores é
necessario para que essas conquistas sejam alcangadas e que consequentemente contribui de
forma positiva nos resultados da empresa.

Palavras-chave: Sistema de Recompensas. Gestdo de Resultados Contabeis. Supermercados.
Funcionarios.

1 Introdugéo

O varejo alimentar tem crescido de forma significativa nos ultimos anos e,
consequentemente, tem aumentado o nimero de empregos gerados pelo setor no pais. Segundo
pesquisas realizadas pela ABRAS (2022), no ano de 2021, o setor de supermercados do Brasil
demonstrou alta competéncia operacional de 98,13%, mantendo um cenario de estabilidade
consideravel quando comparado aos sete anos anteriores.

Com o objetivo de aumentar a eficacia operacional, o setor supermercadista tem
adotado relevantes medidas visando ganhos de eficiéncia. Dentre as iniciativas, uma que vem
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obtendo destaque, é o treinamento da sua mdo de obra, de modo que este recurso tem sido
buscado por 76,4% dos entrevistados e se manteve em primeira colocagdo como a principal
iniciativa dos gestores, ABRAS (2022).

De acordo com Leite (2022), em uma pesquisa realizada pela Universidade da
Califérnia, pelo Center for Positive Organizational Scholarshi, trabalhadores felizes séo, em
sua maioria, 31% mais produtivos, trés vezes mais criativos e aqueles que atuam com a parte
de vendas, conseguem 37% de resultados a mais que aqueles que estdo desmotivados. Do
mesmo modo que, colaboradores satisfeitos com sua profisséo tem 27% de desempenho melhor
que seus colegas, 125% a menos de exaustdo, 32% de mais compromisso e 46% a mais de
contentamento com o0 cargo que ocupa.

Para Chiavenato (2022, p. 76), as pessoas compdem o capital humano da organizacéo,
esse capital € medido de acordo com os talentos e competéncias que sdo capazes de acrescentar
valor a entidade tornando-a mais eficiente e competitiva. Para alcancar este feito, & necessario
que a organizagao utilize de alavancadores, dentre estes, temos a recompensa. A recompensa
pelo trabalho bem-feito € uma das maiores motivadoras, atua de forma positiva e demonstra o
comportamento que a empresa espera de seus colaboradores. Ainda para Chiavenato (2022), ha
uma diferenca entre os termos compensacdo e pagamento, de maneira que o proprio autor
diferencia cada uma delas, esclarecendo a influéncia de ambas no ambiente de trabalho.

Os colaboradores de uma entidade estdo dispostos a contribuir com a organizacéo,
entretanto, esperam receber um retorno pelo trabalho realizado. Cada pessoa realiza as suas
colaboragbes, seja na forma de trabalho, esforco, dedicacdo e tempo, de acordo com o0s
incentivos, que podem ser na forma de salério, beneficios, prémios, promocdes ou
reconhecimentos que eles recebem. Culturalmente, somos seres que, de certo modo,
aguardamos um certo reconhecimento a partir do momento que realizamos uma a¢do ou um
esforco, na forma laboral ou até mesmo quando realizamos uma troca de favores com pessoas
préximas a nos, logo, nota-se, que a todo momento, nas mais diferentes relacGes interpessoais,
buscamos ser recompensados por algo.

Para as pessoas, as contribuicdes que elas fazem a organizacdo representam
investimentos pessoais que devem proporcionar retornos na forma de incentivos ou
de recompensas. Para a organizacgdo, 0s incentivos representam investimentos que
também devem proporcionar retornos na forma de contribui¢6es dos funcionarios. A
organizacdo precisa manter suficientemente equilibrada a balanca dos incentivos-
contribuigdes. (CHIAVENATO, 2023, p. 196)

Posto isso, compreendemos que funcionarios motivados dentro do seu ambiente de
trabalho tendem a ser mais proativos. Nesse sentido é que surge o questionamento inicial desta
pesquisa: Quais sdo as caracteristicas do sistema de recompensas em uma rede de
supermercados da cidade de Mamanguape/PB na visdo dos funcionarios que direcionam para
resultados contabeis positivos?

Logo, a pesquisa tem como objetivo principal investigar as caracteristicas de
estruturacdo de um sistema de recompensas para supermercados na visao dos funcionarios de
uma rede de supermercados da cidade de Mamanguape/PB, buscando evidenciar a metodologia
de suas escolhas, as praticas e sua importancia como estratégia que direcionam para resultados
contabeis positivos.

A realizacdo deste estudo justifica-se mediante pela importéncia do sistema de
recompensas para tornar a empresa mais eficiente, além de funcionarios mais motivados,
levando em consideragdo que os talentos e as competéncias das pessoas que compdem a
entidade serdo capazes de agregar valor a organizacéo.

Compensacao é o nome dado ao sistema de incentivos e recompensas estabelecidos por
uma entidade usados para remunerar e recompensar 0s seus colaboradores, onde ha uma grande



probabilidade de esta ser a maior razdo da busca de emprego por parte das pessoas; pagamento
seria 0 meio pelo qual a organizacao possibilita satisfazer as necessidades de um individuo e de
seus dependentes. Todavia, o trabalho pode ser bem mais que algo que atenda as necessidades
fisioldgicas de seus individuos e a preocupacdo principal deve estar concentrada em fazer com
que o trabalho tenha sentido e importancia, vale ressaltar que € a compensacao que define o
valor de uma pessoa para a organizacdo e como ela se sente feliz. (CHIAVENATO, 2022, p.
19).

O sistema de recompensas vem por consequéncia dos resultados que uma gestdo busca,
isto é, do desempenho que ela deseja de cada colaborador. As instituicbes devem adaptar cada
sistema de recompensas de acordo com cada funcionario, dessa forma, ird reforgar o
comportamento e os resultados desejados. Toda organizacdo, do mesmo modo que 0S Seus
colaboradores, possuem anseios que necessitam ser atendidos, logo, o sistema de recompensas
contribui diretamente para atender a essas necessidades, que pode ser elevar o potencial da
empresa (do ponto de vista do empregador), bem como elevar o padréo de vida do individuo
(do ponto de vista do empregado).

Segundo Chiavenato (2023), do ponto de vista das organizagdes, a remuneracao tem
como intuito atender a algumas fungdes, sendo estas: atrair pessoas competentes e manter cada
uma delas dentro da instituicdo; recompensar o0s servicos prestados por cada funcionario, como
um meio de reconhecimento, demonstrando assim, o desempenho que se deseja; motivar o
colaborador com metas ou objetivos que possam ampliar o desempenho futuro; garantir
equidade do ponto de vista interno (assegurando equilibrio dos valores relativos aos diversos
trabalhos que a empresa possui) e externo (assegurando proporcionalidade entre a remuneracgéo
paga pela organizacdo e ao que se paga no mercado de trabalho em atividades parecidas);
atender as normas legais, pois o sistema de remuneragdo podera se sujeitar a restrigdes legais,
sejam das normas trabalhistas ou sindicais.

Para esse mesmo autor, do ponto de vista dos funcionérios, a remuneragdo também
procura atender a determinadas fun¢des, das quais podemos citar: proporcionar um sentimento
de seguranca, tendo em vista que o salario define o padréo que o colaborador e seus dependentes
levardo; ser uma fonte de reconhecimento, leva o individuo a crer que esta realizando um bom
trabalho; criar um objetivo a ser atingido pelo funcionario, levando-o a se esforcar para alcancar
salarios maiores e promogdes, gerando ambicdes pessoais e captando esforgos das pessoas que
compdem o capital humano da entidade; reforcar o bom desempenho, para fazer com que o
colaborador tenha interesse em dar continuidade ao trabalho que ele vem realizando ou busque
melhoré-lo. (CHIAVENATO, 2023).

2 Fundamentacao Teorica

2.1 Controladoria

Segundo Paulo Schmidit e José Luiz dos Santos (2009, p. 11), o surgimento da
controladoria esta ligado intrinsecamente aos métodos de desenvolvimento dos meios sociais e
de producdo que sucederam através do surgimento da Revolucdo Industrial. Tratando-se de sua
origem, 0s autores consideram quatro aspectos principais deste processo: aumento em tamanho
e complexidade das organizacdes, globalizagéo fisica das empresas, crescimento nas relacoes
governamentais com negécios das companhias e, finalmente, 0 aumento no nimero de fontes
de capital (SCHMIDIT; SANTOS; 2009, p. 11).

Observa-se junto a Oliveira que

“a 4rea de controladoria surge da necessidade de otimizar os resultados das decisdes
que sdo tomadas com referéncia a empresa. E uma area instrumentalizadora do
conhecimento, que usa conhecimento para gerar valor a entidade (OLIVEIRA, 2014,
p. 16).



Portanto, a controladoria surge do carecimento de se criar condi¢fes favoraveis para o
processo de tomada de decisdo dentro das organizac@es, levando em consideracdo que esta €
uma area que agrega valor a entidade através do uso do conhecimento.

Evidenciando ainda, a respeito do surgimento da Controladoria e a sua importancia para
o0 desenvolvimento das entidades, ressalta-se:

Controladoria, um departamento criado no exterior e trazido pelas multinacionais para
o Brasil, ¢ reconhecidamente um 6rgdo de importancia capital para a sobrevivéncia,
crescimento e consolidacao das empresas. Figura, geralmente, como um departamento
de assessoria a alta administragdo nos organogramas das grandes organizagdes.

(MORANTE; JORGE, 2008, p. 1)

Para Padoveze et al. (2016, p. 3), a Controladoria pode ser compreendida como “a
unidade administrativa responsavel pela utilizacdo de todo o conjunto da ciéncia contabil dentro
da empresa”. Por conseguinte, compreende-se que a Controladoria necessita utilizar-se de toda
estrutura de mecanismo da area contabil e aplica-las dentro das entidades, para que consiga
atender as suas necessidades.

De acordo com Oliveira (2014, p. 16), a Controladoria colabora com uma empresa ao
desempenhar tarefas, tais como: organizar, analisar e apresentar dados coletados; elaborar
informacdes relevantes para a administracdo e por fim, gerar modelos decisérios coerentes e
consistentes com a misséo e visao da empresa. Entretanto, vale ressaltar que determinar quais
sdo as fungdes que a controladoria desempenha é algo quase irrealizavel devido as inimeras
atividades que esta area executa, bem como afirma os autores:

A determinagdo exata das fungdes da controladoria ¢ uma tarefa quase impossivel,
considerando as varias atividades desempenhadas por esse departamento. Essas
tarefas tem dependéncia direta do tamanho da entidade, da sua forma constitutiva e de
varios outros fatores, que, direta ou indiretamente, impactam nas fungdes da
controladoria. (SCHMIDIT; SANTOS, 2009, p. 40)

Na mesma perspectiva, Oliveira (2014, p. 16) afirma que a controladoria tem como
objetivo gerar informacdes a respeito dos ambientes internos e externos a entidade, de forma
que elas sejam uteis e auxiliem de forma significativa no processo de tomada de decisdo por
parte da administracdo. Vale ressaltar que a palavra controladoria € de origem antiga e esta
ligada as noc¢des de conta, riqueza, isto €, dinheiro e mercadorias, e controle.

Diante da importancia que a controladoria possui dentro do &mbito empresarial, para
gue se consiga alcancar os objetivos propostos e que a execucdo seja feita de forma completa,
é importante prezar pela escolha do profissional que ira exercer tais funcoes.

Observa-se junto a Morante e Jorge (2008, p. 1) que:

A Controladoria precisa ser conduzida por profissional experiente, com larga vivencia
em finangas empresariais ¢ uma particular habilidade no relacionamento com os
responsaveis pela gestdo das diversas areas funcionais da organizacdo. Este
profissional é, por vezes, identificado pela designagao controller, ou seja, controlador.
Nao cabe aqui nenhuma referéncia pejorativa e tampouco juizo de valor sobre a
natureza do controle exercido. O fato € que se trata de um profissional que, além de
processar uma considerdvel quantidade de informacbes sobre o desempenho das
diversas areas da organizacéo, tem por incumbéncia maior a andlise, diagnostico e
proposicéo de medidas corretivas, com vistas ao cumprimento dos objetivos e metas
tracados para a organizagdo como um todo (MORANTE; JORGE, 2008, p. 1).

2.1.1 Sistema de Recompensas



De acordo com Galbraith, Downey e Kates (2011, p. 204), os sistemas de recompensa
indicam atitudes esperadas e influenciam a possibilidades das pessoas demonstrarem esses
comportamentos, garantindo que todos os esforcos estejam voltados para uma unica direcéo.
Vale ressaltar que um sistema de recompensa nivelado traz beneficios como a reducdo da
competitividade interna, frustracdo e o gasto de energia observado quando os individuos
recebem metas conflitantes.

O sistema de recompensas possibilita a organizagdo motivar as pessoas a ponto de elas
seguirem no caminho da mudanca. Para que isso ocorra, € importante que as recompensas sejam
significativas para aqueles que sofrem as alteracdes. A idealizacdo de um sistema de
recompensas apropriado € essencial para que o projeto alcance eficacia a médio e longo prazo,
visto que, as pessoas tendem a reagir de maneira positiva ou negativa, a partir dos incentivos
que recebem. (SCHMIDIT; SANTQS, 2009, p. 244)

Se tratando dos sistemas de recompensas, costumeiramente, temos uma tendéncia a
relacionar o termo com uma recompensa monetaria ou ao pagamento de um boénus, mas vale
ressaltar que ha outras formas de se recompensar um colaborador, como podemos observar a
sequir:

A primeira ideia que se tem quando se fala em recompensa baseada no desempenho
leva ao pagamento de bdnus, de participagéo nos lucros, enfim, de honorérios extras,
Ou seja, uma recompensa monetaria. Entretanto, existem diversas formas de se
recompensar um funcionario: proporcionar horas de treinamento, conceder bolsas de

estudos, permitir-lhe ocupar fungédo de maior responsabilidade (promocao), presentear
o funcionario campedo de vendas etc. (NASCIMENTO et al., 2013, p. 192)

Ainda dentro dessa perspectiva, segundo Luciano de Oliveira (2017, p. 38), 0 processo
de recompensa organizacional considera-se um conjunto de recompensas que podem ser
divididas em recompensas financeiras e recompensas nao financeiras, as quais sdo oferecidas a
seus trabalhadores com base nos servicos prestados, além de que as retribuic6es oferecidas pela
entidade correspondem a uma parcela significativa no processo motivacional e na satisfacao
dos funcionéarios envolvidos. Percebe-se que as recompensas financeiras diretas sdo realizadas
por meio dos salarios e demais obrigacdes provenientes dos servi¢os oferecidos pelo
colaborador em seu cargo ocupado. As recompensas nao financeiras estéo relacionadas a um
composto motivacional, que o funcionario sente no decorrer do tempo de trabalho, como:
oportunidade de desenvolvimento, promocdo, reconhecimento e autoestima, liberdade e
autonomia, qualidade de vida, entre outros.

De uma forma pratica, vale ressaltar que a principal atividade de uma organizacédo é
fazer com que todos os envolvidos colaborem para atingir os objetivos organizacionais. Quando
tem-se uma equipe que contribuiu no cumprimento de determinadas tarefas (como a fabricagao
de um produto), é de extrema importancia que esses membros sejam recompensados de maneira
percebida como justa (pelos funcionarios), tendo em vista que, se algum membro ficar
insatisfeito com a recompensa, ird adaptar os seus esforcos em sentido contrario ao da equipe,
onde seu esforco terd peso igual, ao que ele reconhece da recompensa. (VAASSEN;
MEUWISSEN; SCHELLEMAN, 2013, p. 34)

Percebeu-se que pessoas que sentem que estdo sendo bem remuneradas intensificam a
guantidade ou a qualidade do seu trabalho. Aquelas que sentem mal remuneradas reduzem os
seus esforcos no seu ambiente de trabalho, como meio de compensar a falta de recompensa,
demonstrando que esses colaboradores se sentem menos motivados a trabalhar de forma ardua
no futuro, isto €, a maneira que os trabalhadores enxergam as recompensas recebidas,
determinard, em grande parte, a satisfacdo e o desempenho de cada um deles. As recompensas
que sdo vistas como justas trardo um resultado positivo, motivando o trabalhador no seu
ambiente de trabalho, aquelas que sdo vistas como injustas podem gerar insatisfagédo e
diminuigdo do desempenho. (ROTHMANN E COOPER, 2017, p. 54)



2.2 Contabilidade Gerencial e a Gestdo de Supermercados

Para Parente e Barki (2017, p. 1), o varejo tem assumido uma grande importancia no
setor empresarial do pais e do mundo. Devido a consolidacdo das atividades varejistas no Brasil,
um crescente nimero de empresas do ramo aparece na relacdo das maiores empresas do Brasil.
Na medida que essas empresas ampliam, adotam de forma equiparada avancgadas tecnologias
de informacao e de gestdo, além de desempenhar um papel importantissimo na modernizacao
do sistema de distribuicdo da economia do pais.

Na medida que cresce o numero de empresas do setor varejista do pais,
proporcionalmente cresce a competitividade no mercado.

Essa profunda mudanca nas estruturas competitivas do setor varejista construiu um
cenario no qual a administragdo profissional, j& preferivel, tornou-se praticamente
imprescindivel. Em um novo modelo profissional, a busca de resultados empurra as
empresas a buscarem novos caminhos e mecanismos para administrar seu negocio
nesse ambiente competitivo. (ZAMBERLAN; SPAREMBERGER, 2009, p. 96)

De acordo com ludicibus e Segato (2020, p. 4), o objetivo central da Contabilidade
Gerencial é atender a administracdo da entidade, fornecendo informacBes que sejam Uteis,
tempestivas e confiaveis, de modo que auxilie no processo de tomada de decisao por parte do
gestor. Essa contabilidade tem como foco principal o presente e o futuro da organizagéo,
adotando métodos gerenciais que ja sdo contemplados pelas normas internacionais de
contabilidade, sendo estes: ajuste a valor presente de ativos e passivos, ativos a preco de
mercado, ativos a preco de reposicéo, e por fim, valor presente dos fluxos de caixa de ativos.

Conforme Crepaldi e Crepaldi (2019. p. 4), as organizagdes se encontram em constante
mudancas, as quais cada vez mais necessitam de controles e informacgdes tempestivas a respeito
do seu negdcio para que consigam se adaptar ao novo mercado. Ao longo de anos, a
contabilidade foi vista apenas como um sistema de informacdes tributérias, mas, hoje em dia,
essa contabilidade é vista como uma ferramenta gerencial, que usa de sistemas de informacdes
para fazer o registro da parte operacional da organizacdo, preparar e interpretar relatérios que
mensuram os resultados e proporcionar informacg6es suficientes para o processo de tomada de
deciséo, bem como para o processo de gestdo, planejamento, execugéo e controle.

A contabilidade possui grande importancia no processo de continuidade de uma
organizacéo, tendo em vista que

A Contabilidade é o grande instrumento que auxilia a administragdo a tomar decisdes.
Na verdade, ela coleta todos os dados econdmicos, mensurando-0s monetariamente,
registrando-os e sumarizando-os em forma de relatérios ou de comunicados, que
contribuem sobremaneira para a tomada de decisfes. (MARION, 2022, p. 3)

Na analise desse mesmo autor, existe uma tendéncia por parte de algumas empresas,
principalmente as pequenas, possuir um alto nivel de mortalidade ou sofrem sérios problemas.
Ainda que estes empresarios atrele esse problema, fazendo duras criticas a carga tributaria, os
encargos sociais, a falta de recursos, os altos juros, dentre outros, sabemos que esses fatores
tornam as empresas mais vulneraveis, todavia, através de investigacOes, constatou-se que
muitas vezes a causa se da por um mal gerenciamento, decisdes tomadas sem respaldo, sem
informagdes confidveis. Nota-se que, nesses casos, a contabilidade sO existe para atender
exigéncias fiscais, a qual poderia ser utilizada como ferramenta de gestdo (MARION, 2022,
p.3).

Concordando com Marion, Crepaldi e Crepaldi (2017. p. 4) reforca que as pequenas
empresas, comumente sdo administradas por seus sécios, que possuem formagdo técnica
geralmente relacionada ao ramo de atuacdo da organizacdo, mas nao possuem formacao



administrativa de gestdo, como por exemplo: administracdo, financas, economia, marketing,
dentre outras. Com efeito, essa situacdo tem elevado o niumero de empresas, consideradas de
pequeno porte, em estado de faléncia, recuperagdes judiciais e até mesmo ao encerramento em
seus primeiros anos de atuagao.

Empresas que ndo buscam informagdes oportunas que auxiliam no processo de tomada
de decisdo correm grandes riscos de faléncia, por isso é necessario que 0s gestores busquem se
adaptar as mudancas do comércio, garantindo a sua permanéncia no mercado consumidor,
através de relatdrios fornecidos pela propria contabilidade. Segundo Zamberlan e Sparemberger
(2009, p. 95), o setor do varejo é um dos setores mais vulneraveis as mudancas do perfil do
consumidor, em que se percebe com facilidade as transformacdes na renda e na prética de
compra. Levando em consideracdo estes fatores, o ramo de supermercado tem buscado se
reinventar, para que consiga atender a este novo mercado, tendo como objetivo ser mais que
um lugar para fazer compras e atender as necessidades dos individuos.

2.3 Ramo de Supermercados e os Sistemas de Recompensas

O setor supermercadista tem crescido de forma expressiva no pais, demonstrando sua
influéncia significativa em relacdo a economia, bem como para a sociedade. De acordo com a
Associacdo Brasileira de Supermercados (2022), em 2021, o setor supermercadista avangou
indicadores de desempenho importantes como o da geracdo de empregos, sendo considerado
como um dos setores que mais gera empregos no pais, contabilizando um efetivo profissional
de 3,1 milhdes de colaboradores que atuaram de forma direta ou indireta no ano de 2021.

Segundo Oliveira (2017, p. 36), no meio de trabalho encontramos duas grandes
personalidades que possuem objetivos e propdsitos diferentes, mas que ambas se
complementam. De um lado temos as entidades, com sua estrutura organizacional, possuindo
como finalidade gerar lucro aos gestores, stakeholders, e demais membros da administracdo;
do outro lado temos pessoas cheias de conhecimentos, habilidades e atitudes, além de possuirem
metas estabelecidas. No meio das suas atividades laborais, o relacionamento destes membros
torna-se harménico em decorréncia das recompensas oferecidas pelos proprietarios aos seus
colaboradores.

De acordo com esse mesmo autor, as pessoas ndo trabalham em troca de gentileza, mas
elas ofertam as suas capacidades quando sdo retribuidas de modo que alcance as suas
expectativas e motivacdes (OLIVEIRA, 2017, p.36).

Antes da Revolucdo Industrial, a maneira mais frequentemente usada para motivar
aqueles que trabalhavam consistia em lancar mdo de ameacas de punigdes, criando
dessa forma um ambiente de medo. Menos frequente era a promessa de recompensas,
prémios e favores especiais aqueles que procedessem como esperado. Tanto num caso
como no outro, sempre existiu algo que estava sendo oferecido, para se conseguir que
aqueles que trabalhavam cumprissem o que lhes fora atribuido. Acreditou-se
firmemente que essa maneira de tratar as pessoas traria como resultado retornos
recompensadores. (BERGAMINI, 2018, p. 3)

Hipdlito (2004, apud Dutra, Dutra e Dutra, 2017) efetuou uma pesquisa relacionando o
processo de evolucdo do pensamento a respeito da administracdo de empresas, com a evolucao
da gestdo de pessoas, que traz como foco nos debates a remuneragdo em cada periodo.
Constatou-se que a partir dos anos de 1990 até os dias atuais, atraves da vinda da internet, a
velocidade das mudangas, além de novos parametros da organizacao, a ideia de recompensa se
estende para além dos aspectos financeiros e a importancia das tarefas executadas pelas pessoas
para o crescimento da organizacdo e/ou negdcio se fortalece.

Conforme Oliveira et al. (2018, p. 15), a forma como as organizagdes conduzem 0s seus
trabalhadores passou a ser vista como algo que gera uma vantagem competitiva e permite com
que as empresas se desenvolvam. Dessa forma, a gestdo de pessoas passou a ser enxergada



como um aliado importante para o negocio. Logo, é perceptivel o qudo é importante que as
corporag6es possuam um olhar voltado para os seus funcionarios.

Para esse mesmo autor, uma empresa pode ter suas atividades com foco nos processos e
de modo operacional, entretanto quando se tem a pretensdo de planejar o seu futuro de uma
forma estratégica, as atividades devem estar focadas nas pessoas, pois elas que serdo o0s
operadores de mudangas, permitindo que os objetivos da organizagdo sejam alcangados
(OLIVEIRA et al. 2018, p.15).

3 Procedimentos Metodoldgicos

Como mencionado, a pesquisa cientifica tem como objetivo central analisar as praticas
de recompensas realizadas pela organizacéo na percepcao dos funcionarios. Aspirando alcancar
0 objetivo proposto, pretendeu-se na etapa da pesquisa de campo realizada, efetuar a coleta de
dados por meio de aplicacdo de questionario aos colaboradores da organizagéo.

A elaboracdo do questionario a ser preenchido pelo informante é uma forma muito
usada para a coleta de dados, que podera ser feita no anonimato, no qual se permitird que os
dados coletados correspondam fidedignamente as inquietacbes do informador (SANTOS;
FILHO, 2012, p. 88). Quanto a finalidade do trabalho proposto, optou-se pela pesquisa de
natureza descritiva, empregando método quantitativo, que utiliza de materiais pré-
determinados, dados numéricos, além de nimero considerdvel de casos. A andlise dos dados,
com foco no quantitativo, abrange analise estatistica, descri¢do de tendéncias, comparacao de
grupos, relacdo entre variaveis, bem como confrontacdo dos resultados com estudos anteriores
(MARCONI; LAKATQOS, 2022, p. 296).

O universo da pesquisa foi constituido pelos colaboradores da empresa. O instrumento
de pesquisa decorreu de um questionario elaborado, logo que o intuito foi seguir um Unico
roteiro de questdes para todos os participantes. Conforme Marconi e Lakatos (2022, p. 339), as
perguntas a serem elaboradas podem ser rigorosamente padronizadas, sendo sujeito aos
respondentes da mesma forma, de modo que utilize as mesmas palavras e a mesma ordem de
perguntas, possibilitando respostas espontaneas, nao dirigidas pelo aplicador, o que implicara
uma maior dedicacao para a realizacao de sua analise.

Para o processo de coleta de dados foram utilizados questionarios impressos, que
puderam ser entregues pessoalmente aos respondentes, o qual os individuos passaram a
preencher as informacdes desejadas, onde foram recolhidas em uma base de dados a qual sera
projetada para esta finalidade (APPOLINARIO, 2016, p. 45). A coleta de dados foi realizada
nos meses de marco e abril de 2023.

O tipo de amostragem adotado foi o por conveniéncia, também conhecida como
acidental, devido a acessibilidade de acesso aos respondentes. Esse tipo de amostragem se
caracteriza por ser feita com pessoas que vao surgindo, as quais sao facilmente acessiveis ao
pesquisador (FILHO; FILHO, 2015). Essa conveniéncia se deu levando em consideracao que a
pesquisadora reside no municipio, facilitando o acesso as organizac@es definidas como objeto
de estudo. Ficou acordado entéo, realizar a pesquisa nos supermercados pertencentes a mesma
rede de supermercados, 0s quais se localizam em bairros diferentes e foram feitas as visitas por
conveniéncia.

4 Apresentacdo e Analise dos Resultados

A pesquisa analisou os sistemas de recompensas oferecidos por uma rede de
supermercados do municipio de Mamanguape, no estado da Paraiba, como forma de apresentar
o0s beneficios oferecidos pela empresa que proporcionam motivacao e animo no desempenho
das atividades executadas por seus colaboradores.



Foram aplicados questionarios com os funcionarios do supermercado, com o intuito de
investigar a estrutura de um sistema de recompensas para supermercados a partir da percepcao
dos seus trabalhadores e o conhecimento sobre sistemas de recompensas, atribuindo o conceito,
importancia, os setores e os cargos envolvidos, projetos e periodicidade que é medida a
satisfacdo dos funcionarios.

A rede de supermercados possui duas unidades na cidade de Mamanguape, de modo que
foram aplicados 32 (trinta e dois) questionarios, com os colaboradores das duas empresas. O
universo foi composto por colaboradores dessa rede de supermercados, que corresponde a um
total de 55 (cinquenta e cinco) funcionarios, logo, a amostra corresponde a 58,18% da
populagéo.

Inicialmente, foi feito um questionario socioeconémico visando identificar o perfil do
profissional colaborador. Dessa forma, como resultado, na primeira parte do questionario foram
requisitadas informacdes gerais sobre o cargo ocupado por cada um, onde apresentou-se valores
aproximados os cargos de operador de caixa, com 21,88% e o de auxiliar administrativo, com
18,75%, embora trés funcdes tenham apresentado resultados iguais, sendo estas: repositor,
acougueiro e balconista, todas com um percentual de 12,5%.

O grau de escolaridade dominante entre os funcionarios foi o 2° grau (68,75%), entretanto
devemos levar em consideragéo que 0 ensino superior incompleto e o ensino superior completo,
tiveram resultados idénticos (12,5%), o que nos leva a refletir sobre o entendimento destes
funcionarios acerca dos sistemas de recompensas e quais 0s beneficios que estes proporcionam
para a empresa.

Buscou-se identificar o tempo de atuacdo e as mudangas de cargo durante esse periodo
de tempo de cada colaborador no supermercado. Constatou-se que grande parte dos
respondentes trabalha entre 1 e 5 anos (56,25%) seguido por aqueles que trabalham a menos de
1 ano (40,63%), o que nos leva a pensar na existéncia de uma taxa de rotatividade de
funcionérios (turnover) consideravel. Em relacéo ao plano de carreira dos funcionarios, 56,25%
dos respondentes continuam no mesmo cargo do inicio da contratacdo, dos quais 25% atuam
entre 1 e 5 anos na empresa. Diante disso, observa-se que esses funcionarios tenham tido a
oportunidade de usufruir das recompensas ofertadas pela entidade, levando em consideracao
que ja participaram de pelo menos 01 ano completo de atividades.

Quanto ao conhecimento dos colaboradores a respeito dos sistemas de recompensas
adotados pela instituicdo, o entendimento sobre o assunto, 37,5% dos respondentes julgaram
Ccomo mais ou menos e muito pouco (34,38%), a falta de compreensao a respeito do assunto por
parte dos colaboradores pode estar relacionada com a falta de divulgacéo interna por parte dos
gestores ou uma caréncia existente na pratica de acGes voltadas a estes a respeito dos sistemas
de recompensas.

Tabela 1: Conhecimento dos funcionarios sobre sistema de recompensas adotados pelos supermercados

Opcoes NUmero Percentual (%)
Nada 8 25
Muito pouco 11 34,38
Mais ou menos 12 37,5
Bastante 0 0
Extremamente 1 3,13
Total 32 100%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023

Em relacdo a importancia atribuida pela empresa para a participacdo dos funcionarios no
alcance dos objetivos da empresa, 0 grau de participacao foi atribuido como muito importante,
onde 34,38% dos respondentes consideram “bastante” a satisfacdo no alcance dos objetivos.
No entanto, 21,88% declaram “mais ou menos importante", o que demonstra um pouco de



auséncia a respeito deste assunto, como demonstra a tabela 2. Compreender o que deve ser feito
para atingir os objetivos da empresa trard um direcionamento eficaz para os colaboradores,
demonstrando a sua real participacdo no alcance dos resultados da empresa e o0 que isto
influencia na imagem positiva da organizagdo no mercado.

Tabela 2: Grau de importancia para a participacdo dos funcionarios no alcance dos objetivos da empresa

Opcdes Ndmero Percentual (%)
Nada 5 15,63
Muito pouco 5 15,63
Mais ou menos 7 21,88
Bastante 11 34,38
Extremamente 4 12,5
Total 32 100%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023

A satisfacdo no trabalho é de grande relevancia para o sucesso de qualquer negocio,
embora ocorra avangos tecnoldgicos, o colaborador sempre serd uma peca fundamental.
Compreender o grau de satisfacao dos funcionarios é de extrema importancia, pois através disso
sera possivel identificar o que eles concordam ou ndo dentro da organizacdo, e essa medida
pode ser feita de diversas maneiras. Isto posto, verificou-se que a medicdo da satisfacdo dos
colaboradores ¢é feita por meio de reunifes (59,38%), demonstrando que o dialogo é
fundamental para aprimorar os procedimentos de trabalho. Contudo, 31,25% dos respondentes
informaram que essa medic&o é feita por meio de outras maneiras, como confirma a tabela 3.

Tabela 3: Maneira como € medido a satisfacdo dos funcionarios no supermercado

Opcodes NUmero Percentual (%)
Reunides 19 59,38
Relatérios enviados ao gestor 1 3,13
Questionarios 0 0
Opinides orais 2 6,25
Outro 10 31,25
Total 32 100%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023

Manter uma constancia na medicdo de satisfacdo dos funcionarios € bastante
significativo, pois demonstra uma preocupacao da empresa para com a satisfacdo dos seus
trabalhadores. Observou-se que 56,25% dos respondentes consideram a forma que é feita a
satisfacdo dos colaboradores de maneira diferente dos exemplos citados, ou seja, julga como
outro, seguindo por aqueles que informam que essa periodicidade é realizada de maneira mensal
(34,38%).

Tabela 4: Periodicidade que é feita a satisfacdo dos funcionarios no supermercado

Opcdes Numero Percentual (%)
Mensalmente 11 34,38
Bimestralmente 0 0
Semestralmente 2 6,25
Anualmente 1 3,13
Outro 18 56,25
Total 32 100%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023

Realizando um comparativo acerca das praticas de sistemas de recompensas com 0S
trabalhadores do supermercado e aquelas informadas pela revista Exame, por meio de estudo
apresentado por Bezerra (2015), que fala das acdes executadas pelas 150 melhores empresas
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para se trabalhar no ano de 2013, as quais conquistaram as melhores pontuacdes no quesito
felicidade no trabalho, tal indice que é medido através da qualidade no ambiente de trabalho,
constatou-se quais dessas praticas eram utilizadas no supermercado pesquisado, com base na
perspectiva dos colaboradores. Conforme apresentado na tabela 5, que demonstra os beneficios
e o percentual dos respondentes, sendo estes, 32 colaboradores.

O supermercado oferece como beneficios para grande parte dos seus colaboradores as
seguintes recompensas: Vale alimentagéo (93,75%); Seguro de vida (46,88%); Banco de hora
ou hora extra (34,38%); Plano odontoldgico (78,13%). Outros beneficios sdo informados por
um namero menor de funcionarios e outros ndo sdo citados, os quais demonstram ndo serem
executados pelo supermercado.

A apresentacdo de alguns beneficios apresentados pela maioria, como no caso do Vale
alimentacdo (93,75%) e Plano Odontoldgico (78,13%), implica dizer que o conhecimento por
parte dos funcionarios a respeito dessas recompensas € mais agucado do que com as demais,
além disso, por meio desses resultados, pode-se afirmar que a empresa desenvolve diferentes
tipos de recompensas, levando em consideracdo a diversidade de resposta dos trabalhadores.

Pode ser também representado percentuais menores que 100% em outros casos, pois foi
informado durante a pesquisa em conversas informais com o0s respondentes, que alguns
beneficios sdo existentes em apenas uma das duas unidades da empresa, alem de que alguns
incentivos eles desconheciam que a empresa oferecia, como o caso do seguro de vida.

Tabela 5: Sistemas de recompensas adotados pelo supermercado
Opcoes Respostas (%)

Refeitorios e demais ambientes internos de alimentagao 8 25%
Cantos com poltronas confortaveis, e afins (pufs, redes, sofés...) 0 0
Salas de Jogos e Entretenimento 0 0
Associacdo dos Empregados 1 3,13%
Estacionamento Gratuito 7 21,88%
Salas com piscina e hidroginastica 0 0
Salas de multimidia e Comunicacdo através de videoconferéncia 0 0
Ambientes para reunides de trabalho descontraidas 1 3,13%
Auxilio a moradia 0 0
Estidio Sala de mdsica (com instrumentos musicais) 0 0
Clube recreativo 0 0
Biblioteca 0 0
Decoracéo projetada para o bem estar dos funcionérios 0 0
Saldo de beleza 0 0
Participacdo nos resultados — lucros 0 0
Previdéncia Privada 0 0
Programas de bonificagdo (com valores extras, ou viagens ou 0 0
presentes...)

Planos de cargos e salarios 0 0
Vale alimentagéo 30 93,75%
Auxilio-Creche e até de bab4 0 0
Seguro de vida 15 46,88%
Valor adicional para transferéncias 0 0
Convénios e descontos com comércio local ou na empresa 0 0
Banco de hora ou hora extra 11 34,38%
Presente de casamento 0 0
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Funeral 0 0
Auxilio a qualificacdo e recolocacdo no mercado de trabalho 0 0
Aucxilio leite e fralda 0 0
Verbas extras- a equipe possa sair para se divertir depois do trabalho 0 0
Sistema de progressdo funcional definido 0 0
Créditos extras-incentivar ir ao trabalho andando ou pedalando 0 0
Flexibilidade de horéario 1 3,13%
Funcionario com deficiéncia 0 0
Folgas no dia do seu aniversario 1 3,13%
Kit Bebe 0 0
Material escolar para os filhos 0 0
Pagamento do 14° salario 2 6,25%
Plano de satde 2 6,25%
Plano odontoldgico 25 78,13%
Subsidio para academias, psicdlogos, manicures, internet e celular 0 0
Incentivo a caminhadas, corridas e programas prevengéo 0 0
Auxilio farmacia 1 3,13%
Licenca maternidade de seis meses 2 6,25%
Liberacdo do trabalho para exames e consultas médicas 5 15,63%
Aulas de ioga e Pilatos, danca e tai chi chuan 0 0
Massagens 1 3,13%
Médicos em diversas especialidades 0 0
Ginastica Laboral 0 0
Licenca paternidade de um més 0 0
Auxilio a 6tica 0 0
Laboratdrio de diagndstico e fisioterapeuta 0 0
Treinamentos internos e externos 4 12,5%
Cota e bolsas para o funcionario estudar 0 0
Avaliacdo periddica dos funcionarios Avaliacao de desempenho 1 3,13%
Coaching 0 0
Estimulo a experiéncias no exterior Mobilidade 0 0
Programas de Mentoracéo global 0 0
Palestras sobre assuntos diversos, que ndo sejam negécios 0 0
Aulas de viol&o, coral e teatro 0 0
Auto escola 0 0
Comunicacéo interna 3 9,38%
Acdes de cidadania e sustentabilidade 0 0
Transportes, dnibus fretados e reembolso de combustiveis 0 0
Empréstimos para os funcionrios 0 0
Doacdes a instituicbes assistencialistas 0 0
Estimulo a filantropia 1 3,13%
Assisténcia social 2 6,25%
Assistente juridica 0 0
Participacdo dos eventos como representante da empresa 1 3,13%
Convencao anual dos funcionarios 2 6,25%
Estagios para os filhos dos funcionarios 0 0
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Pomar, horta e playground para as criangas
Auxilio padaria

Cheque- mae

Incentivo ao empreendedorismo

o O o o
o O O o

Fonte: Dados da pesquisa, 2023

Utilizando-se do mesmo comparativo referente as praticas de sistemas de recompensas
informadas pela revista Exame, resolveu-se manter as mesmas opgoes respostas, utilizadas na
questdo anterior, mas dentro de uma outra perspectiva, dessa vez buscando ter conhecimento a
respeito dos sistemas de recompensas que o0s colaboradores desejam que fossem adotados pela
instituicao.

Dentre os exemplos de sistemas de recompensas que grande parte dos respondentes
gostariam que fossem aplicados no supermercado, temos: Refeitdrios e demais ambientes
internos de alimentacdo (62,5%); Folgas no dia do seu aniversério (50%); Plano de salde
(50%); Auxilio Farmacia (43,75%)

Alguns outros privilégios sdo informados por um nimero menor de funcionarios e
outros ndo sdo citados, o que implica dizer que muitos dos exemplos despertam pouco interesse
por parte dos respondentes ou simplesmente ndo despertam. Dentre os beneficios desejados
pela maioria, como no caso da folga no dia do seu aniversario (50%), assevera que acdes
simples como uma adequacédo na escala mensal da empresa interfere diretamente na satisfacéo
dos trabalhadores.

Tabela 6: Sistemas de recompensas desejados pelo colaboradores do supermercado

Opcoes Respostas (%)
Refeitorios e demais ambientes internos de alimentagao 20 62,50%
Cantos com poltronas confortaveis, e afins (pufs, redes, sofas...) 8 25%
Salas de Jogos e Entretenimento 6 18,75%
Associacdo dos Empregados 2 6,25%
Estacionamento Gratuito 4 12,5%
Salas com piscina e hidroginastica 3 9,38%
Salas de multimidia e Comunicacdo através de videoconferéncia 1 3,13%
Ambientes para reunides de trabalho descontraidas 9 28,13%
Auxilio a moradia 8 25%
Estidio Sala de mdsica (com instrumentos musicais) 0 0
Clube recreativo 2 6,25%
Biblioteca 2 6,25%
Decoracéo projetada para o bem estar dos funcionarios 4 12,5%
Saldo de beleza 1 3,13%
Participacdo nos resultados — lucros 4 12,5%
Previdéncia Privada 2 6,25%
Programas de bonificagdo (com valores extras, ou viagens ou 4 12,5%
presentes...)
Planos de cargos e salarios 5 15,63%
Vale alimentagéo 1 3,13%
Auxilio-Creche e até de bab4 3 9,38%
Seguro de vida 9 28,13%
Valor adicional para transferéncias 1 3,13%
Convénios e descontos com comércio local ou na empresa 7 21,88%
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Banco de hora ou hora extra

Presente de casamento

Funeral

Auxilio a qualificacdo e recolocacdo no mercado de trabalho
Auxilio leite e fralda

Verbas extras- a equipe possa sair para se divertir depois do trabalho

Sistema de progressdo funcional definido

Créditos extras-incentivar ir ao trabalho andando ou pedalando
Flexibilidade de horario

Funcionario com deficiéncia

Folgas no dia do seu aniversario

Kit Bebe

Material escolar para os filhos

Pagamento do 14° salario

Plano de saude

Plano odontoldgico

Subsidio para academias, psicdlogos, manicures, internet e celular
Incentivo a caminhadas, corridas e programas prevengéo
Auxilio farmécia

Licenca maternidade de seis meses

Liberac&o do trabalho para exames e consultas médicas
Aulas de ioga e Pilatos, danca e tai chi chuan

Massagens

Médicos em diversas especialidades

Ginastica Laboral

Licenca paternidade de um més

Auxilio a 6tica

Laboratdrio de diagndstico e fisioterapeuta

Treinamentos internos e externos

Cota e bolsas para o funcionario estudar

Avaliacéo periddica dos funcionérios Avaliacdo de desempenho
Coaching

Estimulo a experiéncias no exterior Mobilidade
Programas de Mentoracéo global

Palestras sobre assuntos diversos, que ndo sejam negécios
Aulas de viol&o, coral e teatro

Auto escola

Comunicacéo interna

Acdes de cidadania e sustentabilidade

Transportes, 6nibus fretados e reembolso de combustiveis
Empréstimos para os funcionarios

Doacdes a instituicbes assistencialistas

Estimulo a filantropia

Assisténcia social

Assistente juridica

Participacdo dos eventos como representante da empresa
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Convengdo anual dos funcionarios 1 3,13%
Estagios para os filhos dos funcionarios 1 3,13%
Pomar, horta e playground para as criangas 0 0

Auxilio padaria 4 12,5%
Cheque- mae 1 3,13%
Incentivo ao empreendedorismo 7 21,88%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023

Na busca por responder um dos objetivos da pesquisa, foi indagado aos colaboradores
se estes se sentem mais motivados pela recompensas oferecidas pelo supermercado e se isso é
um fator relevante para que eles se mantenham mais motivados e com mais animo e empenho
para executar as atividades do dia a dia e consequentemente trabalhar de maneira mais eficiente
a fim de alcancar as metas e objetivos da empresa.

O grau de influéncia dos sistemas de recompensas foi atribuido como “extremamente”
(46,88%) e, em segundo lugar, “bastante” (34,38%), conforme aponta a tabela 7. Diante disso,
observa-se através das respostas dos funcionarios que estes se sentem mais motivados por meio
das recompensas oferecidas. Melhorar o desempenho dos funcionarios dentro de um ambiente
organizacional é um grande desafio para as empresas, entretanto, através dos sistemas de
recompensas € possivel manté-los motivados, com mais animo e empenho nas suas atividades,
como aponta a pesquisa.

Tabela 7: A importéancia do sistema de recompensas para a motivacdo dos funcionarios

Opcodes NUmero Percentual (%)
Nada 1 3,13
Muito pouco 1 3,13
Mais ou menos 4 12,5
Bastante 11 34,38
Extremamente 15 46,88
Total 32 100%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023
5 Consideracoes Finais

O presente artigo teve como objetivo investigar as caracteristicas dos sistemas de
recompensas adotados em uma rede de supermercados. Diante dos resultados obtidos
identificou-se que a empresa disponibiliza a seus funcionarios sistemas de recompensas. O vale
alimentacdo e o plano odontologico foram as recompensas mais citadas por parte dos
trabalhadores, logo, nota-se que foram as mais observadas por eles. Percebeu-se ainda, que 0s
sistemas de recompensa sao um elemento pulsante na motivacéo dos seus funcionarios, o que
consequentemente oferta a empresa um comprometimento maior de seus colaboradores em
relacdo ao cumprimento das metas e objetivos propostos.

Um ponto de destaque nessa empresa foi a percepcdo de que um ambiente agradavel
causa satisfacdo no colaborador e buscar compreender o nivel de contentamento dos
trabalhadores através da elaboracdo de reunides, contribui de forma efetiva para trazer ao
conhecimento dos gestores 0s anseios dos funcionarios, e buscar em um momento oportuno
atender a essas demandas, com 0 objetivo de influenciar na motivagdo, tornando o ambiente
satisfatorio, tendo em vista que o colaborador é peca fundamental nesse trabalho.

Diante do estudo conclui-se que 0s objetivos propostos foram atingidos, uma vez que
identificou-se as caracteristicas das praticas dos Sistemas de Recompensas adotados pela rede
de Supermercados. Percebeu-se que inserir novos sistemas de recompensas dentro da
organizagdo contribuira diretamente com o alcance de resultados positivos, levando em
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consideracdo que eles trabalhardo com mais motivacao, &nimo e empenho. Verificou-se ainda,
através dos resultados obtidos na pesquisa aplicada, que ha uma falta de equidade entre os
sistemas de recompensas ofertados pela empresa, tendo em vista que, alguns funcionarios
afirmaram receber alguns beneficios e outros ndo. Em conversas informais com o0s
respondentes, constatou-se que existe beneficios que sdo ofertados em apenas uma das unidades
da rede de supermercados.

A pesquisa é considerada satisfatoria por apresentar variadas formas de beneficios para
satisfagdo dos funcionarios, que poderdo ser implantadas na organizacdo, atendendo as
necessidades dos colaboradores, como no caso da implantacdo de um refeitério e folgas no dia
do seu aniversario, que contribuird com um resultado satisfatorio para a empresa de forma geral.
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