FACULDADE DE TECNOLOGIA SENAC CHAPECO

Pos-graduacéo lato sensu em Gestao Estratégica de Pessoas

Marcio Dias do Amaral

Ricardo Benini

ESTUDO DE VIABILIDADE DE UM PLANO DE BONIFICACAO PARA UMA
GERENCIADORA DE RISCO

Concordia

2015



Marcio Dias do Amaral

Ricardo Benini

ESTUDO DE VIABILIDADE DE UM PLANO DE BONIFICACAO PARA UMA
GERENCIADORA DE RISCO

Trabalho apresentado a Faculdade de
Tecnologia Senac Chapec6é como requisito
parcial para obtencdo de titulo de
especialista em Gestdo Estratégica de
Pessoas.

Orientador: Sérgio Urnau

Concordia

2015



Marcio Dias do Amaral
Ricardo Benini

ESTUDO DE VIABILIDADE DE UM PLANO DE BONIFICACAO PARA UMA
GERENCIADORA DE RISCO

Trabalho apresentado a Faculdade de
Tecnologia Senac Chapecé como requisito
parcial para obtencdo de titulo de
especialista em Gestdo Estratégica de
Pessoas.

Nome da Instituicao

Concordia 17 de outubro de 2015



Agradecemos as nossas familias, que estiveram ao
nosso lado em toda esta caminhada, em especial nossas
esposas, Thais Lopes e Gabriela Carla Bonissoni, que
apesar das dificuldades e desafios em nossos caminhos,
nos incentivaram e mostraram que somos capazes de
superar todos os obstaculos.

A nossos colegas e professores da turma de gestao
estratégica de pessoas IV, e por fim a Deus que nos deu
a oportunidade de adquirir um grande conhecimento que
levaremos por nossas vidas



AGRADECIMENTOS

Agradecemos inicialmente a Deus, a quem devemos tudo o que somos. As nossas
familias pelo apoio e paciéncia nos momentos de estudo, ao nosso orientador
professor Sergio Urnau, pela paciéncia, pelas sugestdes, por ter acreditado na
realizacdo dessa pesquisa e por ter confiado em nossas ideias. Aos professores,
colegas e todos os integrantes do curso de poOs-graduacdo, que estiveram junto
durante essa caminhada e a todas as pessoas que contribuiram para a conclusao
deste trabalho.



“A mente que se abre a uma nova ideia jamais voltara ao seu tamanho original’.
(Albert Einstein)



RESUMO

As empresas contemporaneas precisam, mais do que nunca, aprender a trabalhar
com diferentes personalidades, saber o que as motiva, quais seus desejos e 0 que
estdo buscando através do seu trabalho. Isto é importante especialmente
considerando que estamos no mundo globalizado, onde as exigéncias pessoais sao
maiores, refletindo-se na busca por aperfeicoamento. O presente trabalho, baseado
primeiramente em levantamento bibliografico, aborda os temas de remuneracao
variavel entre geracdes no mercado de trabalho, motivacéo, planos de bonificacdo e
classificacdo de incentivos, fundamentando a proposta de plano de bonificacéo para
os colaboradores da area operacional. Este plano teve suporte em pesquisa de clima
realizada com os colaboradores de uma agéncia de risco, onde o item de melhoria
mais saliente, apontado por estes colaboradores foi relacionado ao salario.
Finalmente, elaboramos uma proposta de bonificacdo variavel baseada no aumento
da produtividade e diminuicéo dos indices de reclamacdes dos clientes. A viabilidade
do plano é real uma vez que produzira resultados positivos na empresa por meio do
atendimento das necessidades de seus colaboradores internos, pelo aumento da

produtividade e diminuicdo das reclamacoes.

Palavras Chave: Plano de bonificacdo; Motivacéo; Produtividade; Reclamacdes;

Operacional.



ABSTRACT

Contemporary companies need to be able to work with different personalities, know
individual motivations, desires and what they are seeking through their work. This is
especially important considering that we are in a globalized world, where personal
demands are greater, reflecting the search for improvement. This study, based
primarily on literature review, discusses the variable remuneration issues between
generations in the labor market, motivation, bonus and incentive schemes of
classification, basing the proposed bonus plan for employees of the operational area.
The proposal is supported by a climate survey conducted with employees of a
venture agency, where the item of most striking improvement, pointed out by these
employees was related to salary. Finally, we propose a variable bonus based on
increased productivity and decreased customer complaints indexes. The plan is
expected to be viable since it will produce positive results in the company by meeting
the needs of its employees, increasing productivity and decreasing customer

complaints.

Keywords: bonus plan; Motivation; Productivity; complaints; Operational.
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1 INTRODUGCAO

Este trabalho foi desenvolvido na intencdo de propor um plano de
bonificacbes para uma empresa do segmento de gerenciamento de risco no
transporte rodoviario de cargas.

Com a forca da globalizacdo os colaboradores se tornaram mais exigentes,
buscando melhores condicbes de trabalho e utilizando este como um meio para
alcancar seus objetivos pessoais. Sendo assim, as empresas contemporaneas
precisam estar atentas aos anseios de cada colaborador para auxiliar este no
alcance do seu objetivo.

1.1 Contextualizacdo do tema e problema

Algumas décadas atrds os recursos humanos eram abundantes, sendo
comum encontrar um contingente grande de pessoas nas portas de fabricas ou
construgcbes aguardando uma oportunidade, uma vez que, o trabalho oferecido na
época era exclusivamente bracal e agricola.

Com o passar dos anos, com a abertura de novos mercados e a globalizacéo
destes, a concorréncia se tornou mais acirrada, fazendo com que as empresas
buscassem pessoas com um nivel cultural mais elevado, forcando estas a buscarem
uma qualificacdo maior.

Com esta busca por qualificacdo para atender tal demanda disponivel no
mercado, veio também a transformacdo destas pessoas em profissionais mais
exigentes e avidos, ndo somente por um salario, mas também para atingir um
objetivo de vida.

Por sua vez, as empresas nos dias atuais precisam buscar maneiras de
valorizar seus colaboradores, para que trabalhem motivados e mostrem o melhor de
si. Com isso, as organizagdes ndo devem somente recompensar com o salario, “elas
devem proporcionar beneficios que atendam as expectativas e necessidades das
pessoas, tais como, crescimento pessoal e profissional, seguranca, projecao social,
reconhecimento e possibilidade de se expressarem pelo seu trabalho” (DUTRA,
2013, p.171).



“‘Denomina-se beneficio o conjunto de programas ou planos oferecidos pela
organizacdo como complemento ao sistema de salario. O somatério compde a
remuneracao do empregado” (MARRAS, 2011, p.127). Os beneficios sao
considerados um diferencial na escolha de um profissional para prestar seus
servicos na empresa, logo, esses beneficios podem ser divididos em dois grupos,
beneficios compulsorios e beneficios espontaneos.

Segundo Marras(2011), beneficios compulsérios sdo aqueles que a empresa
concede aos seus empregados em atendimento as exigéncias da lei ou de normas
legais, esses beneficios podem ser 13° salario, férias, licenca maternidade, entre
outros.

Ja os espontdneos “sdo aqueles que a empresa oferece aos seus
empregados por vontade prépria, geralmente com o objetivo de atender as
necessidades dos empregados” (MARRAS, 2011, p. 129).

A falta de incentivo das empresas, para o0s profissionais de 6timo
desempenho, no cenério atual, faz com que os mesmos busquem alternativas no
mercado, elevando a rotatividade das empresas. Com o intuito de diminuir o indice
de rotatividade, uma ferramenta muito utilizada € a avaliacdo de desempenho, para
retencdo dos talentos de alto desempenho e motivacdo daqueles colaboradores de
menor desempenho para que busquem aumentar o seu rendimento. Segundo
Chiavenato (2010), a avaliacdo do desempenho € uma apreciacdo sistematica do
desempenho de cada pessoa, em funcao das atividades que ela desempenha.

Analisando o cenario atual da empresa e do mercado, qual a viabilidade de
implantagdo de um plano de bonificagdo, em uma empresa do segmento de

gerenciamento de risco no transporte rodoviario de cargas?



1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo geral

Propor um plano de bonificacdo em uma empresa do segmento de

gerenciamento de risco no transporte rodoviario de cargas.

1.2.2 Objetivos especificos

e Analisar o atual plano de beneficios que a empresa utiliza;
e Sugerir um plano de bonificagéo;

e Orcar os custos para a execucdo do plano.

1.3 Justificativa

Entende-se que para atender a qualidade e a demanda que é exigida pela
sociedade, as empresas precisam conhecer muito bem o mercado e o ramo de
negécio em que atua, consequentemente é necessario ter uma equipe orientada e
bem treinada. Porém, essa meta somente pode ser alcancada com praticas que
motivem seus funcionarios, fazendo com que os mesmos atinjam suas metas
profissionais e pessoais. Logo, para isso as organizacbes precisam investir em
estratégias que busquem o alcance das metas supracitadas, o que resultara em um
crescimento muatuo, tanto do colaborador como o da empresa.

As empresas de hoje tem de criar espaco e estimular o desenvolvimento,
oferecendo suporte e condicbes para uma relacdo de alavancagem mutua das
expectativas e necessidades. Para isso, as empresas precisam estar em constante
interacdo com as pessoas, motivando as e criando um ambiente saudavel e
competitivo que beneficia também a empresa.

Foi a partir disso que o grupo resolveu desenvolver este projeto, objetivando

propor um plano de bonificagdo para diminuir o alto indice de rotatividade verificado



na empresa X, bem como, aumentar a produtividade. Atualmente, a empresa possui
um conjunto de beneficios espontaneos, porém, este conjunto ndo se torna
diferencial na visdo de parte dos colaboradores, principalmente da faixa etaria que
compreende 18 a 22 anos.

No atual cenario da organizacdo, o quadro funcional dos colaboradores é
composto de aproximadamente 46% da geracdo Y. Essa geracao, por definicao,
busca um retorno diferenciado, seja financeiro ou nao.

As empresas precisam entender que estes jovens vivem em um ritmo
diferente, executam varias tarefas ao mesmo tempo, logo, como estardo no mercado
de trabalho, essa caracteristica pode ser benéfica, uma vez que, trara colaboradores
multitarefa, porém, se ndo forem orientados e direcionados para suas atividades
podem se tornar dispersos.

Sendo assim, se justifica o desenvolvimento deste projeto de plano de
bonificacdo, pois, vém ao encontro da necessidade de atender as expectativas dos
colaboradores, focando em acgdes que valorizem o trabalho com qualidade e o
atendimento das demandas do mercado, visando diminuir o indice de rotatividade e
tracando um objetivo e metas a serem alcancadas, tornando o trabalho destes

parceiros/colaboradores direcionado e competitivo.

1.4 Método

1.4.1 Caracterizacao da pesquisa

Entende - se que a pesquisa € um meio de investigagdo e um estudo
minucioso e sistematico, a fim de descobrir a realidade ou necessidade de um
objetivo especifico, “a pesquisa, portanto € um procedimento formal, com método de
pensamento reflexivo, que requer um tratamento cientifico” (LAKATOS, MARCONI,
2006, p.157).



Segundo Cervo e Bervian (2006), a pesquisa é uma atividade voltada para a
solucéo de problemas tedricos ou praticos com o emprego de processos cientificos,
podendo ser pesquisa exploratdria ou descritiva.

A pesquisa exploratdria é determinante para um estudo bem-sucedido, é o
primeiro passo a ser dado para a formulacéo de questbes de um problema. Segundo
Lakatos e Marconi (2006), pesquisa exploratoria tem tripla finalidade: desenvolver
hipoteses, aumentar a familiaridade do pesquisador com um ambiente, fato ou
fendmeno, para a realizacdo de uma pesquisa futura mais precisa, modificar e
clarificar conceitos.

Essa pesquisa requer um planejamento bem aprofundado sobre o tema a ser
abordado, ou até mesmo para servir de base para estudos futuros sobre o assunto.
“A pesquisa exploratéria realiza descrigdes precisas da situacado e quer descobrir as
relacbes existentes entre os elementos componentes da mesma” (CERVO,
BERVIAN, 2006, p.69).

A pesquisa qualitativa tem por objetivo o levantamento de dados e
informacdes através de questionarios abertos e que possuem varias alternativas de
resposta, deixando de lado a metodologia formal, buscando alternativas
metodoldgicas, faceis de serem entendidas pelo publico almejado.

Segundo Demo (2000), categorizar o material, formalizar, mas tendo
contetdo mais dinamico, subjetivo, dialético na méo, se pode formalizar com maior
flexibilidade e perceber a trama néo linear do fendmeno. Com isso é preferivel
aplicar entrevista aberta onde as opcdes de resposta sdo maiores, e ainda conta
com o auxilio do entrevistador, participando ativamente das respostas do processo,
com isso obtendo melhor qualidade e certeza da entrevista.

Segundo Martins e Theophilo (2009), a estratégia de pesquisa em um estudo
de caso pede avaliacdo qualitativa e estuda a organizacéo, trata se de uma
investigacdo empirica onde o investigador ndo tem controle sobre as variaveis,
buscando alternativas criativas para resolver o estudo em questdo. O estudo de

caso, como pesquisa, ganhara status de investigagéo, se a delimitacdo do projeto de



pesquisa for criativa, assim como, se o objetivo for claro e definido, “o0 sucesso de
um estudo de caso, em muito, depende da perseveranca, criatividade e raciocinio
critico do investigador para construir descrigdes” (MARTINS, THEOPHILO, 2009, p.
63).

1.4.2 Técnicas de coleta de dados e delimitacdo da populacao

Como uma importante ferramenta de coleta de dados, 0os questionarios sao
usados como aporte para pesquisas. Os mesmos sdo uma oOtima ferramenta de
pesquisa, onde sao abordadas perguntas abertas e fechadas, seguindo uma ordem
pré-determinada. “Os questionarios podem ser usados quando forem adequados aos
objetivos da pesquisa onde o publico for relativamente grande e onde for preciso
usar perguntas padronizadas”. (GRAY, 2012, p. 274).

Foram entrevistadas, através do questionario com perguntas abertas um
publico alvo de 98 pessoas do quadro operacional, sendo 44 do sexo masculino, 54
do sexo feminino, com idades entre 18 e 37 anos. Deste total (98) 27, estudantes de
Cursos superiores e 7 estudantes de cursos técnicos.

A pesquisa foi aplicada apenas no quadro da organizacdo que sera feita a
analise do projeto, que comporta toda a area operacional da empresa.

Com essa amostra, sera possivel analisar a situacdo atual dos beneficios que
a empresa dispfe e apontar pontos para melhorias. Antes mesmo da elaboracao
deste trabalho a empresa ja tinha identificado a necessidade da elaboracdo de um
guestionario para analisar a real situagcdo da organizacdao, porém, o foco deste
trabalho se dara no departamento operacional.

O questionario foi aplicado para os operadores de sistema, assistentes
operacionais, analistas de operacdo, supervisores e coordenadores. O mesmo
busca captar a percepcdo dos colaboradores relacionados a alguns itens da

empresa, tais como:



e Estrutura Fisica;

e Convivéncia entre colaboradores;

e Relacionamento com a lideranca imediata;

e Beneficios;

e Salario;

e Critérios para promocoes;

e Visdo da comunidade;

e Divisédo do trabalho;

e Horarios;

e Formato em que as promocdes sao efetuadas;

e Os eventos promovidos pela empresa;

1.4.4 Anédlise dos dados

Os dados deste estudo foram essencialmente levantados por meio de
guestionario apresentado aos colaboradores de uma empresa do segmento de
gerenciamento de risco no transporte rodoviario de cargas. Sendo assim, na posse
destes dados e de um tratamento estatistico aplicado a estes dados, que serdo
apresentados por meio de gréaficos serd analisado o quadro de beneficios que a
empresa possui e sera verificada a possibilidade de implantagcdo de um plano de

bonificacdo por metas alcancadas, tanto individuais como coletivas.

1.5 Diagndstico

1.5.1 Andlise do ambiente externo e interno

O mercado de rastreamento vem crescendo muito nos ultimos anos, com isso
a concorréncia se tornou mais acirrada, com dois tipos de concorrentes, os diretos e

os indiretos.



Os concorrentes diretos sdo as empresas de gerenciamento de risco, as
principais empresas em atuacdo no mercado sao: Brasil Risk, Buonny, Open tech e
GV. J& os concorrentes indiretos, sdo as empresas de software, que criam
programas especificos, que podem atender as necessidades do transporte de
cargas com programas que abrangem principalmente, o controle de paradas,
controle de rotas, controle de quilometragem e média de combustivel por km.

Atualmente os principais cargos que as empresas que prestam o servico de
gerenciamento de risco no transporte rodoviério de cargas, buscam no mercado para
contratacdo, sdo para a area operacional, onde a rotatividade acontece com maior
frequéncia. Estes profissionais tendem a ter como requisitos basicos, experiéncia em
tecnologia da informacdo para o0 cargo operacional, também necessitam
treinamentos sobre os sistemas de rastreamento, que a propria empresa
disponibiliza. Para cargos de gestdo, as empresas investem na preparacao de seus
operacionais para poder assumir cargos de nivel hierarquico maior, uma vez que, se
trata de um ramo de servigo especifico e muito técnico, exigindo do gestor um nivel
de conhecimento avancado quanto as tecnologias empregadas no rastreamento e
monitoramento, praticas do mercado segurador, interpretacdo de indicadores,

relacionamento com o cliente, gestéo de conflitos e gestdo de pessoas.

1.5.2 Apresentacdo da empresa

Fundada no ano de 2003, a empresa X é uma gerenciadora de riscos focada
em seguranca e inovacao tecnoldgica na area de transportes e logistica. Nascida a
partir da necessidade do transportador nos quesitos seguranca e logistica, a
empresa X atualmente se destaca como uma das principais gerenciadoras de risco
do BRASIL, possuindo mais de 500 clientes, dentre eles transportadores,
embarcadores, corretores de seguros, cooperativas e operadores logisticos.

Com matriz na cidade de CONCORDIA-SC, a empresa esta instalada no

centro desta cidade, em imdvel proprio, este, com ampla e moderna estrutura,



garantindo redundancias de sistemas, controle de acesso e seguranca de
informacgdes. Ali, sdo realizados os servicos de monitoramento, rastreamento,
pesquisa de pessoas e veiculos, desenvolvimento de softwares, acionamento de
pronta resposta, investigagao entre outros.

A empresa X atende todo o BRASIL, possuindo clientes em varios estados

brasileiros, com maior concentracao nos trés estados do Sul.

Misséao:

Disponibilizar servicos de Gerenciamento de risco e logistica no transporte
rodoviario de cargas no mercado nacional, desenvolver solucdes tecnoldgicas
personalizadas e agregar valor aos negocios dos nossos clientes, respeitando o

individuo, a sociedade e o meio-ambiente.

Visao:
Ser referéncia em solugdes de gerenciamento de riscos até o ano de 2016,
disponibilizando diferencial tecnol6gico aos nossos clientes.

Valores:
Reconhecer o ser humano, suas individualidades, valorizando o trabalho em
equipe com profissionalismo, respeito, ética e responsabilidade.

1.5.3 Beneficios oferecidos pela empresa

A empresa em questdo ja oferece alguns beneficios a seus colaboradores,
tanto beneficios espontdneos como obrigatdrios. Os espontaneos sao aqueles que a
empresa disponibiliza como um diferencial. Um deles € o plano de saude onde
trabalha com a co-participacéo de 50% no plano de saude, bem como, o pagamento
integral do seguro de vida para todos os colaboradores, também cabe salientar que

a empresa possui convenio com supermercados e farmacias da regiao.



1.5.4 Organograma

Figural - Organograma da empresa
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2 FUNDAMENTAC}AO TEORICA
2.1 Renda e remuneracéao variavel

A remuneracgéo fixa ndo mais é vista como fator predominante e essencial
para manter, galgar e motivar novos talentos, uma vez que, ela levanta um tema
muito importante que € debatido por empregado e empregador, quem possui um
desempenho acima da média? Qual o retorno? A empresa fica com toda a fatia?

Questdes como estas levam a afirmacdo de que as pessoas produzem mais
guando sao motivadas a tal, logo, por traz desta motivacéo, existe uma ferramenta
gue vem sendo largamente utilizada pelas empresas, a remuneracao variavel.

Remuneracao variavel pode ser definida como a parcela da remuneracao que
pode ser creditada anualmente, semestralmente trimestralmente ou até mesmo
mensalmente, com base nos resultados obtidos pelo individuo ou equipe na
empresa, basicamente o objetivo da remuneracao variavel é fazer do colaborador
um parceiro nos negoécios da organizagao.

Em se tratando de custos para implementacdo desta ferramenta,
praticamente ndo ha, uma vez que, como regra geral s6 existe variavel se houver
aumento da produtividade, em outras palavras ela é auto financiada com uma
produtividade maior e com a reducdo de custos. A remuneracao variavel obriga o

profissional moderno a se voltar para os resultados, a ser um empreendedor.

2.2 Geragdes no mercado de trabalho

O mercado de trabalho est4 cada vez mais competitivo e isso acontece ndo
s6 entre as empresas, mas, principalmente entre as pessoas que buscam condi¢bes

de trabalho melhores e um salario compativel com o que executam.
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Com isso aparece uma disputa muito interessante, esta disputa acontece
entre as varias geracoes e seus valores, que sao subdivididas em 4 geracoes
principais, veteranos, baby boomers, geracéo X, geracéo Y.

Os trabalhadores que cresceram influenciados pela grande depresséo e pela
segunda guerra mundial, que fica entre os anos de 1950 e o comeco dos anos 1960,
sao intitulados como veteranos. Segundo Robbins, Judge & Sobral (2010), uma vez
contratados costumavam ser leais a seus patrfes, respeitosos com relacdo a
autoridade, trabalhadores e Uteis. Em geral essas pessoas ddo mais valor a uma
vida tranquila e a seguranca familiar.

J& os trabalhadores intitulados como baby boomers, nasceram logo apés a
segunda guerra mundial, em meados dos anos 1960 a 1980, “trabalham arduamente
e querem aproveitar os frutos de seu trabalho, sdo pragmaticos e acreditam que 0s
fins podem justificar os meios”. (ROBBINS, JUDGE E SOBRAL 2012 p.142).

A chamada geracdo X foi muito modificada pela globalizacdo e tendéncias
tecnoldgicas, geralmente seguindo a carreia do pai ou mae. Segundo Robbins,
Judge & Sobral (2010), diferente dos veteranos, esta geragado € cética, em especial
em relacdo a autoridade, estando menos disposta a se sacrificar pelos seus
empregadores.

Por fim a geracdo Y que cresceu ao meio da tecnologia, tem facilidade em
lidar com as mudancas e inovacdes tecnoldgicas, necessitam de feedback
constante, e para se sentirem motivados precisam se sentir parte do processo, e 0
trabalho tem de possuir opcdes de crescimento tanto financeiro quanto profissional.
‘A pessoas nascidas na chamada geragao Y tendem a ser mais confiantes, mais
tolerantes, mais inclinadas a valorizar a educacdo e mais habeis com tecnologia
virtual” (KHOURY, 2009, p.127).
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2.3 Motivacao

Um dos principais problemas encontrados nas organizagfes diz respeito ao
por que as pessoas desempenham seu trabalho, ou como se comportam nas suas
organizagdes. Perguntas como “por que” determinada pessoa da o maximo na
execucdo de seu trabalho e outras ddo somente o minimo indispensavel para a
execucgao deste, continuam sendo feitas por muitos administradores, na intencdo de
saber 0 que motiva as pessoas (BOWDITCH, BUONO, 2011, p.39).

Segundo Soto (2005), a motivacdo € a pressao interna surgida de uma
necessidade, também interna, que excitando (via eletroquimica) as estruturas
nervosas, origina um estado energizado, que impulsiona o organismo a atividade,
iniciando, guiando e mantendo a conduta até que, alguma meta ou objetivo seja,
alcancado.

Segundo Robbins, Judge e Sobral (2010), motivacdo € 0 processo
responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa
para o alcance de uma determinada meta.

Bowditch e Buono (2011) analisam a motivacdo em trés grandes teorias
motivacionais, sendo estas, as teorias de contetdo estatico, que observam o que
energiza o comportamento humano, as teorias de processo, que analisam os fatores
gue dirigem o comportamento e as teorias baseadas no ambiente, que enfocam
genericamente a sustentacdo do comportamento ao longo do tempo.

Dentro das teorias da motivagdo de conteudo estatico citado por Bowditch e
Buono (2011), estd a Hierarquia das Necessidades de Maslow. Definida segundo
Robbins, Judge e Sobral (2010) como um conjunto de necessidades que esta dentro
de cada ser humano, subdivididas em necessidades fisioldgicas, de seguranca,
social, estima e auto realizacdo. Dentro desta l6gica Maslow organizou sua teoria em

uma piramide.
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Figura 2 - Piramide das necessidades de Maslow
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Fonte: Estrategiaemercado.blogspot.com.br/2011/06/hierarquia-de-necessidades-de-maslow-o. Autor
Sergio Andrade, acessado em: 14 de outubro de 2015.

Seguindo este formato, a partir do preenchimento de uma necessidade, ou
neste caso de uma camada da piramide o patamar imediatamente superior se torna
0 objetivo. Logo, ainda segundo Robbins, Judge & Sobral (2010) para se motivar
uma pessoa € preciso identificar em qual dos patamares ela estd e focar neste
patamar ou no patamar imediatamente superior.

Outra teoria citada dentro das teorias motivacionais de contelddo estético; € a
teoria ERC de Alderfer, que segundo Bowditch e Buono (2011) trata da divisdo das
necessidades do ser humano em trés niveis, as necessidades de existéncia ou
sobrevivéncia, as necessidades de relacionamento que tratam da interagao social do
individuo e dos aspectos de estima e as necessidades de crescimento, que enfocam
o desejo de desenvolvimento de uma pessoa, além dos aspectos relacionados ao
ego.

Ainda referente ao grupo das teorias motivacionais de contetdo estatico,
existe a teoria das Necessidades Socialmente Adquiridas de McClelland.Esta teoria,

segundo Bowditch e Buono (2011), propde que cada um de nds serd, em momentos
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diferentes da vida, influenciado por realizac&o, poder ou afiliacdo, ou seja, a forca de
cada necessidade especifica ira variar de acordo com 0 momento em que cada
pessoa esta vivendo, logo, um individuo pode em determinado momento da vida, ter
necessidades de afiliacdo (necessidades sociais) em outro momento necessita
realizar algo e ainda existe a necessidade de conquistar certo grau de poder ou
influéncia sobre outras pessoas, sendo assim, essa teoria defende a motivacdo
como algo mutavel e uma variavel dependente.

Outra teoria conhecida dentro do grupo das teorias motivacionais de contetdo
estéatico citadas por Bowditch e Buono (2011), € a teoria de Motivacdo-Higiene de
Herzberg. Segundo Robbins, Judge & Sobral (2010) defende que os fatores que
levam a satisfacdo das pessoas sao diferentes daqueles que levam a insatisfagéo,
portanto o foco na eliminacdo dos fatores de insatisfagdo pode trazer paz, mas nao
necessariamente trardo motivacdo. Sendo assim, as condi¢cdes acerca do trabalho,
tais como estrutura, a seguranca o relacionamento para com o0s outros, a
remuneracao, a qualidade da superviséo foi classificada como fator higiénico. Estes
fatores quando adequados fazem com que as pessoas nao se sintam insatisfeitas,
mas nao trazem motivacdo. Herzberg orienta o foco no resultado direto do trabalho
em si, tais como, chances de promoc¢ao, reconhecimento, responsabilidade e
realizacdo. Segundo Herzberg, sé@o estas as caracteristicas consideradas
intrinsecamente recompensadoras.

Dentro do grupo das chamadas teorias de Processo da Motivagédo, Bowditch e
Buono (2011) citam a teoria das Expectativas ou VIEE, esta que supde que a
motivacao € uma funcéo de trés componentes, sendo a primeira uma expectativa de
esforco-desempenho, onde se entende que um esforco maior trara um bom
desempenho, a segunda sendo a percepcado de desempenho-resultado, no sentido
de que um bom desempenho trara certos resultados ou recompensas, € a terceira
trata sobre o valor ou atracdo de uma certa recompensa ou resultado para a pessoa.

Logo, segundo a teoria, para o individuo estar motivado ele precisa dar valor ao
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resultado ou recompensa, precisa acreditar que um esforgo “extra” levara a um
desempenho melhor, e consequentemente a recompensas maiores.

Outra teoria pertencente ao grupo das chamadas teorias de Processo da
Motivacdo é a teoria pelo Caminho-Meta. Esta teoria traz a ideia que cada pessoa
faz opcdes que refletem suas preferéncias em termos da relativa utilidade que estas
escolhas trazem para si. Assim, esta teoria sugere que as pessoas serdo motivadas
a produzir quando estas perceberem que seus esforcos as levardo a um
desempenho que por sua vez, trard as recompensas almejadas, desta forma, o
enfoque basico desta teoria é o exame da motivacdo e 0 modo como um diagnostico
pode influenciar a administracdo do desempenho. Por fim a dltima das teorias
presentes no grupo das teorias de processo da motivacdo é a teoria de
Estabelecimento de Metas, que por sua vez, defende que o estabelecimento de
intencdes conscientes (metas) de uma pessoa sao as principais determinantes para
sua motivacdo relacionada a uma tarefa, visto que, as metas dirigem noOSso
pensamento e agdes.

Por fim, segundo Bowditch e Buono (2011), tratam da andlise da motivacgéo,
teorias da Motivacdo Baseadas no Ambiente, que trata primeiramente da teoria do
condicionamento e reforco operantes, que defende a méaxima que o bom
desempenho quando recompensado a altura, leva a satisfagcdo, ou seja, defende
que se formos recompensados por N0SS0S comportarmos, comegaremos a ligar o
comportamento apropriado a recompensa. Logo, este comportamento sera mantido,
continuado. Outra teoria citada dentro deste grupo é a Teoria da Comparacédo Social,
gue prega que o conceito de como o individuo vé a realidade com base nas suas
préprias experiéncias. “Como as pessoas desejam sentir a coeréncia das diversas
situacles (realidades), elas sdo capazes de atribuir significado ou relacdes de causa
e efeito a experiéncias especificas”. (BOWDITCH, BUONO, 2011, p.50). Desta
maneira, estas experiéncias permitem que as pessoas interpretem, entendam ou

mesmo eliminem certos aspectos de seu trabalho, organizacdo ou meio ambiente.
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Esta teoria explica como as pessoas usam de comparacdes internas e
externas para determinar certos comportamentos. Desta teoria segue outras
ramificacdes como a teoria da Equidade, que é a comparagao que as pessoas fazem
de seus esforcos e recompensas perante 0s esfor¢cos e recompensas de outras
pessoas que sejam vistas, percebidas como comparaveis. Outra ramificacdo é a
teoria do Intercambio. Esta teoria busca explicar o comportamento de grupos em
termos de recompensa trocadas e 0s custos incorridos nas diversas inteiragoes.
Esta teoria se baseia na micro economia ao ver o comportamento como resultado de
diversos incentivos (econémico-sociais orientados ao desenvolvimento de facetas

multiplas).

2.4 Plano de bonificagéo

No mercado atual as pessoas necessitam muito mais do que apenas o0
salario, as mesmas buscam uma avaliacdo de seu desempenho, uma avaliacdo que
detalhe todo o seu trabalho e seu esforco, apontando pontos que possam ser
melhorados, como fazer para melhorar 0 mesmo e principalmente que sejam
exaltados os pontos positivos. “A avaliagdo de desempenho pode focar o cargo
ocupado pela pessoa ou as competéncias que esta oferece a organizacdo como
contribuigdo ao sucesso organizacional” (CHIAVENATO, 2010, p. 242).

Toda pessoa dentro da organizacdo necessita de avaliacdo, sem tal, podem
caminhar as cegas dentro da empresa. A avaliacdo de desempenho tem varios
objetivos, dentre eles estdo as recompensas, desenvolvimento, relacionamento,
percepcao, potencial de desenvolvimento e aconselhamento.

Segundo Chiavenato(2010), o desempenho humano na organizacdo é
extremamente contingencial e depende de pessoa para pessoa, que avalia se 0

esforgco necessario vale a pena para alcangar certa recompensa.
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Em um plano de bonificacdo o principal objetivo é avaliar o desempenho do
individuo e grupo, avaliando seu comportamento sobre determinado periodo para
gue receba um incentivo financeiro ou premiagao.

Quando um plano de incentivo variavel € implantado em uma organizacdo o
objetivo inicial é que o colaborador esteja engajado com os procedimentos da
empresa e busque 0s mesmos resultados que a organizacdo, neste tipo de
programa existe um limiar onde aponta o desempenho minimo que um colaborador
ou grupo tem de atingir para que possam estar elegiveis ao recebimento de tal

beneficio.

Para algumas organizacbes, vincular o pagamento de incentivos a
medidas de desempenho formalizadas ndo tem gerado resultados
positivos para os funciondrios nem para a organizacao. Frequentemente, a
falha pode ser atribuida a escolha das medidas de desempenho. Portanto,
medidas quantitativas simples e estruturadas para mostrar relagdo clara
com o desempenho aprimorado sdo as melhores. Medidas
excessivamente quantitativas e complexas devem ser evitadas. (SCOTT,
BOHLANDER, 2011 p.380)

A remuneracdo variavel € um dos componentes chaves nos processos de
remuneracdo das empresas contemporaneas, pois, vincula a remuneragdo ao
desempenho, criando mecanismos que incentivam o alcance das metas individuais
ou coletivas (SOUZA, et al. 2005 p. 95)

Segundo Pontes (2008), o objetivo da remuneracao variavel € de estimular os
colaboradores a trabalharem em prol dos objetivos organizacionais, portanto ela
deve estabelecer um vinculo entre as acfes das pessoas e as estratégias da
organizacdo, fomentando uma parceria.

O primeiro passo para o desenvolvimento de um sistema para remuneracao
variavel implica na definicdo dos objetivos. A empresa precisa deixar claro que
resultados espera alcancar com cada tipo de incentivo presente em seu sistema,

bem como, como se fundem a sua estratégia (SOUZA, et al. 2005 p. 100).
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Conforme Pontes (2008) a remuneracédo variavel € a principal modalidade de

bonificagdo estratégica, pois, incentiva o “‘ganha — ganha” na organizagdo. Como

componentes basicos da remuneracao variavel pode ser citado:

Sugestao premiada: que consiste em premiar as melhores sugestdes
frente a resolucdes de problemas da organizacéo;

Participacdo acionaria: que consiste na abertura de possibilidade da
participagao dos colaboradores no capital da empresa;

Participagao nos lucros ou resultados

Bonus: que consiste na remuneracdo perante o atingimento de
resultados;

Comissédo: que consiste no recebimento de valores quanto ao
atingimento de resultados. Muito empregado ao pessoal de vendas;
Prémios: sdo destinados ao pessoal operacional na maioria das vezes
e tem por objetivo a melhoria de indices de producéo e qualidade;
Salério indireto: que consiste em pacote de beneficios espontaneos
oferecidos pela empresa;

Ainda dentro do contexto da remuneracdo variavel podemos trazer 0s

incentivos, que se fundem ao que foi supracitado. Logo, temos o incentivo como

forma de estimular os colaboradores no seu desempenho individual e grupal. Podem

ser representados por determinados beneficios a conquistar (cesta basica, viagem,

folga, ingresso, etc.) bem como, por compensacbes monetarias como bdnus,

premiacdo, venda ou doagdo de acOes, etc. mediante o atendimento de

determinados objetivos ou resultados. Eles também podem ser classificados como

remuneracao variavel.
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2.4.1 Classificacdo dos incentivos

Curto Prazo — Incentivos pagos por objetivos atingidos dentro de no maximo
12 meses e pagos dentro deste prazo.
Longo prazo — Incentivos pagos por objetivos atingidos em prazo superior a

12 meses e pagos dentro dos exercicios seguintes.

2.4.1.1 Incentivos de curto prazo

Bonus ou premiacdes: A atribuicdo deste incentivo depende de cumprimento
de objetivos globais, funcionais ou individuais de curto prazo e sdo pagos apos a
apuracdo do resultado, em dinheiro. Participacdo nos Lucros ou Resultados:
Também vinculados a objetivos e metas, tem previséo legal e aplicacdo a todos as
areas operacionais da empresa. Comissionamento: E um tipo normalmente atribuido
a forca de vendas, baseado nas vendas realizadas em determinado periodo de
tempo, estipulado certo valor percentual sobre a venda.Tarefa ou Pecas: E um tipo
normalmente atribuido a area produtiva em linha, baseada no niumero de pecas ou
tarefas realizadas, estipulado valor por tarefa.Produtividade: Tipo de pagamento com
a mesma conotacado de premiacdo ou bdénus com o objetivo de remuneracdo em
valor, em dinheiro, para o atendimento de niveis de produc¢édo, reducdo de perda,
economia financeira, etc.Bénus garantido: Figura surgida no Brasil em 2010 devido
ao momento financeiro fazendo com que as instituicbes financeiras locais a
utilizassem para garantir a permanéncia de seus executivos na empresa. Bonus de
participagdo garantido ao participante  (percentual do bbnus total)
independentemente de obtencdo de resultados ou atendimento de metas, sendo

ofertado ao profissional com o intuito de 0 mesmo permanecer na empresa.
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2.4.1.2 Incentivos de longo prazo

Bbnus retido; Figura surgida apos a crise econdmica de 2008 nos EUA e
Europa devido a néo vinculacdo dos bonus dos executivos das empresas financeiras
com os resultados atuais e futuros da organizacdo. Boénus de participacdo por
obtencao de resultado ou atendimento de metas, o qual fica retido por determinado
periodo (ex. dois anos) sendo liberado somente se ao final do periodo se o
profissional permanece na empresa.Viagens de incentivos: E uma forma de incentivo
nao monetario que podera trazer varias vantagens a empresa, que o atribuem, e aos
empregados, que o recebem.Planos de Stock options: Venda de a¢Bes cotadas em
bolsa e em posse da empresa. E um incentivo de longo prazo, que consiste num
plano de opcdo de compra de acBes da empresa a um preco pré-determinado
decorrido um periodo de maturidade pré-acordado. Planos de Stock Grants:
Consistem na possibilidade de aquisicdo de acGes da empresa, cotadas em bolsa, a
preco reduzido, beneficiando o titular de um prémio de capitalizacédo, dependente da
valorizacdo da cotacdo das agbes no mercado.Planos de Phantom Shares: Sé&o
unidades de participacdo que eliminam algumas desvantagens do stock options - por
exemplo, ndo estdo dependentes da evolugcédo da cotacdo da bolsa. Para um plano
de remuneracdo variavel ter sucesso, os proprios funcionarios da empresa tém de
perceber a relacdo entre os pagamentos de incentivo que recebem e seu
desempenho no trabalho, “essa relagéo sera mais clara se houver padrbes, objetivos
de qualidade e de quantidade pelos quais possam julgar seu desempenho” (SCOTT,
BOHLANDER, 2011 p.378).
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3 FORMULACAO DAS ESTRATEGIAS

Uma nova alternativa serd sugerida a empresa no quesito remunera¢cao com
a intencdo de melhorar este critério, aumentando a lucratividade e a satisfacdo do
grupo de colaboradores com a empresa.

O plano de acédo sugerido trabalha com o sistema de remuneracéo variavel,
para a area operacional da organizagdo neste primeiro momento, onde serdo
avaliados indices referentes ao desempenho do operador quanto a tratativa das nao
conformidades efetuadas por ele, bem como, o nimero de reclamacdes dos clientes,
ocorridas por grupo onde estes colaboradores estdo inseridos. Os resultados seréo
avaliados pelo gestor de cada grupo de operadores e estes podem receber um
adicional caso alcancem os objetivos propostos.

Dentro do que foi exposto acima, para maior clareza do “como” sera realizada
a avaliacdo e como os dados serdo computados, cabe salientar que a empresa
trabalha com um sistema préprio, desenvolvido por ela para a prestacdo do servigco
de gerenciamento de risco que é utilizado por todas as areas da empresa, onde
cada usuario deste, possui um acesso com senha e tudo o que for efetuado por este
usuario fica registrado dentro deste sistema.

O trabalho da area operacional da empresa consiste no tratamento das nao
conformidades geradas, perante o que foi previamente acordado com o cliente e seu
segurador para o gerenciamento do risco durante o transporte de determinada (s)
carga (s). Este planejamento esta contido no plano de gerenciamento de risco (PGR)
confeccionado pela empresa de gerenciamento X e entregue ao
transportador/cliente e seu segurador, para que sejam seguidas as normas contidas
neste documento, caso estas normas ndo sejam seguidas o operador de sistemas
efetua as acgOes corretivas frente as ndo conformidades geradas. Estas agles
corretivas se referem, basicamente, a ligacOes efetuadas ao condutor, envio de

comandos e mensagens enviadas ao rastreador instalado no veiculo.
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Cada operador na empresa de rastreamento X esta organizado em grupos e
estes grupos sao responsaveis pelo gerenciamento do risco de determinado nimero
de clientes, sendo sempre o cliente atendido pelo mesmo grupo, consequentemente
pelos mesmos operadores.

Cada operador, em média, consegue tratar 25 ndo conformidades geradas
por hora e todas as tratativas efetuadas por cada operador, bem como, a quantidade
de néo conformidades tratadas, sejam por dia, por hora e etc, ficam registradas no
sistema acima mencionado. A empresa também possui um SAC onde seus clientes
podem informar problemas, reclamacbes e estas também s&o registradas neste
sistema.

Desta forma, o sistema serd a base de informacfes para o desenvolvimento

do plano de bonificagdes.

3.1 Resultados da pesquisa

Na avaliacdo dos resultados obtidos através da pesquisa de clima, pode ser
percebido que os colaboradores de modo geral, entendem gue um ponto que precisa
ser melhorado é o item salario, onde € observado um grande numero de
colaboradores pouco satisfeitos. Este item serd tratado com uma sugestdao de
bonificacdo, uma vez que, o restante dos itens avaliados ficou dentro do esperado

pela empresa, conforme graficos abaixo:
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3.2 Representacao grafica dos resultados da pesquisa

Grafico 1 — Ambiente fisico

Setor Operacional
Pesquisados: 98

2- Como vocé percebe a convivéncia entre os colaboradores da empesa}?
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Fonte: Dados da pesquisa (2015)
Gréafico 2 - Convivéncia entre colaboradores

Setor Operacional
Pesquisados: 98

2- Como vocé percebe a convivéncia entre os colaboradores da empresaX?
btirno: 10 Bom: 40 Regular: 43 Ruim: 05 MN3o sei responder: 0
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Fonte: Dados da pesquisa (2015)



3o

Grafico 3 — Divisao do trabalho

Setor Operacional:
Pesquisados: 98

3- Quando refere-se a divis3o de trabalho, vocé considera:
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Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Grafico 4 — Atuacédo do Supervisor

Setor Operacional:
Pesquisados: 98

4- No aspecto lideranga vocé considera a atuagdo do Supervisor/Lider:
Bom: 36 Regular:23 Ruim: 02 N3o sei Responder: 01

Otimo: 36

OO B0 REGULAR FLird
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Grafico 5 — Conhecimento do Lider imediato

Setor Operacional:
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5-0 Supervisor/ lider oferece conhecimento das informages do trabalho que deve ser
realizado?

Otimo: 42 Bom:39  Regular:13 Ruim: 02 N3o sei Responder: 02
45
40
35
30
=
i
s
‘“ _
5
. _—
ammMo BOM REGULAR E WAD SEI RESPONDER

Fonte: Dados da pesquisa (2015)
Grafico 6 — Relacionamento com o Supervisor

Setor Operacional:
Pesquisados: 98

6- Como é o relacionamento com o seu Supervisor/ Lider?

Otimo: 35 Bom: 55 Regular: 05 Ruim: 0 N3o sei Responder: 03
&0
s0
a0
e
20
10
. i —
oo Bom REGLILAR LM WAL 551 RESPONDER

Fonte: Dados da pesquisa (2015)
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Gréfico 7 — Salario oferecido

Setor Operacional:
Pesguisados: 98

7- Quanto ao salario oferecido pela empresa, vocé sente-se:

Satisfeito : 16 Pouco Satisfeito: 58  Insatisfeito:20 N3o sei Responder: 04
0
&l
50
40
E
20
i
o . .
SATSFEMD POUCD SATESFEIMO INSATEFEMD HAD SE1 REFONDER

Fonte: Dados da pesquisa (2015)
Grafico 8 — Beneficios oferecidos

Setor Operacional:
Pesquisados: 98

8- Quanto aos beneficios oferecidos pela empresa (VA, Convénios, Plano de Sadde),
vocé sente-se:
Satisfeito : 57 Pouco Satisfeito: 30  Insatisfeito: 06 N3 o sei Responder: 05

B

5

o -

SATIEFEITO FOUCO SATISFETD INSATISFETD HED SEI REPDNDER

Fonte: Dados da pesquisa (2015)



Grafico 9 — Horarios estabelecidos pela empresa

Setor Operacional:
Pesquisados: 98

9- Quanto aos horarios estabelecidos pela empresa, na sua percepc¢do s3o:
Adequados : 51 Pouco adequados :40  Inadequados : 05 Nao sei Responder: 02

50

40

m I

: .
ADEQUADOS

POUCD ADEQUADOS INADEQUIADOS NED SEI REPONDER

8

5

Fonte: Dados da pesquisa (2015)
Gréfico 10 — Critérios para alteracdo de cargos

Setor Operacional:
Pesguisados: 98

10- Vocé conhece os critérios para alteragdes de cargos (promogdes) oferecidos pela

empresa?
Conhego Claramente : 44 Possuo dividas: 47 Nao conhego : 07
50
45
40
a5
£l
25
20
15
10
5
u 1]

COMHECD CLARAM. POSELID DURADAS MAD CONHECD

Fonte: Dados da pesquisa (2015)
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Gréfico 11 — Critérios para promocoes
Setor Operacional:
Pesguisados: 98

11- Como vocé avalia os critérios de promogbes que a empresa estabelece:

Justos: 45 Injustos : 32 N3o sei Responder: 21
s0
5
n
s
1
5
n
1
w0
s
’ BUETOS IRILISTOS HAD 5E1 RESPOMDER

Fonte: Dados da pesquisa (2015)
Gréfico 12 — Visdo da empresa pela comunidade

Setor Operacional
Pesquisados: 98

12- Como vocé acredita que a comunidade vé a empresa X?

Otimo: 04 Bom: 36 Regular:30 Ruim: 18 N&o bei responder: 10
an
L
El
25
o
15
1o
5
] l
‘ ATIMD BOM REGULAR EUIM W& SEI RESPONDER

Fonte: Dados da pesquisa (2015)

29



Grafico 13 — Comparacao com outras empresas

Setor Operacional:
Pesquisados: 98

13- Como vocé avalia a empresa X para trabalhar comparando com outras empresas?

Otimo: 15 Bom: 47 Regular: 30 Ruim: 02 Nao Isei responder: 04
! GTman BOM REGULAR EUIM mAD 5E| RESPOMDER

Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Gréfico 14 — Satisfacdo quanto ao trabalho

Setor Operacional:
Pesquisados: 98

14- Vocé esta satisfeito em trabalhar na empresa X?

AGtimo: 19 Bom: 50 Regular: 23 Ruim: 05 N&o sei Responder: 01

AT BOM REGULAR RUIM MAQ SE1 RESPONDER

Fonte: Dados da pesquisa (2015)
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Grafico 15 — Programa de treinamento oferecido

Setor Operacional:
Pesquisados: 98

15- Como vocé avalia o programa de treinamentos oferecidos pelaempresa?
btimo: 29 Bom: 41 Regular:19 Ruim: 06 Mao sei responder: 03

a5

! L

gTman BOM REGULAR EUIM MAD SEI RESPOMDER

Fonte: Dados da pesquisa (2015)
Gréfico 16 — Eventos oferecidos

Setor Operacional:
Pesquisados: 05

16- Os eventos oferecidos pela empresa proporcionam um ambiente melhor de
trabalho?
Otimo: 25 Bom:55  Regular:12 Ruim: 01 N3ao sei Responder: 05

]

]

aTeaoc EO8 EEGULAR RLMPRA MED SE| BESPONDER

Fonte: Dados da pesquisa (2015)
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Grafico 17 — Participacao individual nos eventos promovidos

Setor Pesquisa e Consulta:
Pesquisados: 05

17- Como vocé avalia a sua participacdo nos eventos promovidos pela empresa?
Otimo: 03 Bom:41  Regular: 36 Ruim: 09 N3o sei Responder: 09

a5

a0

5 .
a

FALRA MAD SE1 RESPONDER

Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Avaliando os gréaficos acima, alguns pontos principais que se pode verificar,
sdo que a maioria dos colaboradores da empresa X ndo avalia bem sua participacao
nos eventos promovidos pela empresa, apesar de 80 acharem gue estes eventos
proporcionam um ambiente melhor na organizagéo.

Outro ponto interessante no levantamento do questionario é que 58 acreditam
gue a empresa ndo tem uma boa imagem na comunidade. Pode-se verificar também
gue 53 ndo acreditam nos critérios de promocdo estabelecidos e 54 estdo
descontentes com 0S mesmos critérios.

O item que chama mais atencdo foi a quantidade de pessoas que estdo
pouco satisfeitas ou insatisfeitas em questdo a remuneracdo, que sdo 82 pessoas,
um percentual muito grande deste indice esta no pessoal da area operacional, que é
a maior area da empresa.
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Conforme o exposto acima, foi identificado uma necessidade maior de acéo
no item remuneracdo, onde os colaboradores possam ficar satisfeitos e engajados
na organizagdo. Por conta disto,foi sugerido um plano de bonificagbes, a principio
somente para a area operacional, podendo expandir o projeto futuramente a outras

areas da empresa.
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4 ANALISE DA VIABILIDADE DO PROJETO

Segundo Gitman (2004), primeiramente para se definir Administracéo
financeira é preciso entender o que sdo financas, uma vez que, o assunto &€ amplo,
dindmico e afeta diretamente a vida de todas as pessoas e organizacoes.

Pode-se definir finangas como a arte de gerir dinheiro. Praticamente todas as
pessoas ou organizagdes levantam, gastam ou investem dinheiro. Sendo assim, a
area de finangas se preocupa com 0S processos, as instituicdes, os mercados e 0s
instrumentos envolvidos nas transacdes, transferéncias de dinheiro efetuadas entre
individuos e organiza¢des(GITMAN 2004).

Para Gitman (2004), a administracao financeira se preocupa com a fungcao do
administrador financeiro, pois € quem deve gerir ativamente os assuntos financeiros
da empresa sejam elas publicas ou privadas de pequeno, médio ou grande porte.

Hoji (2007), entende que a administragcdo financeira tem por objetivo
maximizar o valor econémico de mercado das empresas, pois, dessa forma estara
aumentando a riqueza dos proprietarios desta.

Basicamente o objetivo da administracao financeira € maximizar o retorno
financeiro aos acionistas. O administrador financeiro é o principal responsavel pela
criacao de valor e pela mitigacéo de riscos (LEMES JUNIOR, 2010).

O plano de bonificacdo sugerido, busca um retorno motivacional para os
colaboradores da empresa e também que a mesma possa estar aumentando sua
lucratividade para poder tornar viavel o projeto, Segundo Chiavenato (2004) a ideia é
gue, se as pessoas percebem que seus ganhos dependem do sucesso da
organizacdo, elas estardo predispostas a aumentar também sua eficacia na
empresa.

A forma de pagamento do plano de bonificagdo sugerido sera por semestre,
onde o colaborador, mensalmente, sera informado pelo seu superior imediato se

esta dentro dos requisitos para a contemplacdo do beneficio ou ndo, onde caso
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esteja recebera o valor integral no final de cada semestre. Como sugestéo tal bonus

podera ser chamado de boénus semestral.

4.1 Custos despesas e receita

Em busca de deixar os colaboradores mais engajados com a empresa e
buscar uma produtividade cada vez maior, para implantacdo do projeto, € buscado
um aumento da produtividade de 20%, sendo que, cada colaborador custa para
empresa R$ 2.120,41 (média mensal) tendo dentro da organizagdo 100

colaboradores da area Operacional/Lideranca.

Tabela 1- Custos por cargo

Formula: Cargo= Quantidade operadores X Custo por operador

Operador/assistente 80 1.819,00 145.520,00
Analista 14 2.839,00 39.746,00
Supervisor 3 3.740,00 11.220,00
Gestor de contas 3 5.185,00 15.555,00

Fonte: Elaborado pelos autores (2015)

Totalizando um total de custo com produtividade de R$ 212.041,00. Ao
aumentar a produtividade em 20% buscamos um retorno de R$ 42.408,20

Buscando diminuir também a quantidade de demissdes voluntarias e horas
extras da empresa, o0 projeto tem como objetivo diminuir 10% e 20%
respectivamente. A empresa gasta em média R$ 19.039,92 com horas extras
mensais, logo, com a economia de 20% a empresa podera ter um retorno de R$
3.807,98. Ja com demissdes voluntarias o custo atual da empresa € de R$
24.595,57 mensais buscando diminuir em 10% temos uma economia de R$
2.459,56.
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4.2 Custo fixos

Tabela 2- Custos fixos

Bonus individual operador/assistente RS 12.000,00
Bonus Analista RS 5.600,00
Bonus supervisor RS 1.650,00
Bonus gestor de contas RS 2.250,00

Fonte: Elaborado pelos autores (2015)

Dentro deste demonstrativo se todos os operadores atingirem os resultados
propostos em todos 0s meses, receberam um valor de R$ 150,00 mensais, e ao final
do semestre cada um podera receber um valor de R$ 900,00.

Para os analistas poderéo receber R$ 400,00 mensais e R$ 2.400,00 ao final
do semestre, se todos 0os meses o0s resultados forem atingidos, para 0s supervisores
R$ 550,00 mensais e R$ 3.300,00 ao final do semestre.
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Os gestores de conta podem receber no final do més R$ 750,00, e um valor
de R$ 2.250,00 ao final do semestre.

O aumento de 20% da quantidade de ndo conformidades tratadas propostas
pelo projeto, possibilita um maior aproveitamento do quadro funcional, este item em
guestdo sera mensurado apenas para a area operacional neste primeiro momento.

Também focando na reducéo dos custos principalmente, com horas extras e
com rescisfes, 0 objetivo proposto para a lideranca é diminuir em 10% o namero de
rescisdes e 20% em horas extras para que estejam elegiveis ao recebimento do
bonus, que também sera semestral.

Para tornar a equipe totalmente engajada com a organizacado e nao trabalhar
somente o desempenho, que é individual, o projeto analisara as reclamac¢fes dos
clientes atendidos pelo SAC, para também ocorrer a busca coletiva pelo resultado,
logo, caso o grupo de operadores que atendam aos respectivos clientes tenha uma
guantia superior a 5 reclamacfes mensais e 30 reclamac¢fes semestrais, terdo uma
deducao do valor recebido de 20% no final do semestre. Conforme o aumento de
reclamacfes consequentemente ira aumentar o percentual de deducdo da
bonificacdo, cada reclamacdo a mais dos clientes acarretard em uma perda de 2%
sobre o valor recebido no final do semestre, assim fazendo com que os

colaboradores continuem focados nos seus objetivos até o final do periodo.

4.3 Investimento inicial

Tabela 3- Investimento inicial

Discriminagdo Quantidade Valor Unitario Total
Projeto Remuneracdo Estratégica 492 RS 100,00 | RS 49.200,00
Consultoria externa 492
Total RS 49.200,00

Fonte: Elaborado pelos autores (2015)
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O investimento inicial seria basicamente as horas de consultoria externa para
desenvolvimento e aplicacdo, uma vez que, a empresa ja dispde de estrutura fisica
para tal implantacao.

Para implantac@o do projeto, seriam necessarias 492 horas de consultoria, a

um custo de R$ 100,00 a hora o investimento inicial seria de R$ 49.200,00.

4.4 Fluxo de caixa

Tabela 4- Fluxo de caixa

Descrigio Més 1 Més 2 Més 3 Més 4 Més 5 Més 6 Més 7 Més 8 Més 9 Més 10 Més 11 Més 12

1. Saldo acumulado de Caixa - 27.175,74 54.351,48 81.527,22 108.702,96 135.878,71 163.054,45 150.230,19 217.405,93 244.581,67 271.757,41 298.933,15
2. (+) Entradas 97.875,74 48.675,74 48.675,74 48.675,74 48.675,74 48.675,74 48.675,74 48.675,74 48.675,74 48.675,74 48.675,74 48.675,74
Receitas 48.675,74 48.675,74 48.675,74 4867574 4867574 4867574 4867574 48.675,74 48.675,74 4867574 48.675,74 48.675,74
Capital Préprio 49.200,00

Capital Terceiros

3. () Saidas 70.700,00 21.500,00 21.500,00 21.500,00 21.500,00 21.500,00 21.500,00 21.500,00 21.500,00 21.500,00 21.500,00

Investimenta Fixo 49.200,00

Custos/Despesas Totais 21.500,00 21.500,00 21.500,00 21.500,00 21.500,00 21.500,00 21.500,00 21.500,00 21.500,00 21.500,00 21.500,00

Prestagdes Empréstimo - - - - - - - - - - -

Imposto de Renda

Contribuig3o Social
4. Saldo do Més 27.175,74 27.175,74 27.175,74 27.175,74 27.175,74 27.175,74 27.175,74 27.175,74 27.175,74 27.175,74 27.175,74

5. Saldo Acumulado 27.175,74 54.351,48 81.527,22 108.702,96 135.878,71 163.054,45 190.230,19 217.405,93 244.581,67 271.757,41 298.933,15 347.608,89

Fonte: Elaborado pelos autores (2015)

Analisando o fluxo de caixa verifica se as entradas a receita que empresa
teria na implantacdo do projeto, uma receita total de R$ 48.675,74, com aumento da
produtividade em 20% R$ 42.408,20, horas extras 20% R$ 3.807,98 e 10% o
namero de rescisées R$ 2.459,56.

Ainda nas entradas pode ser verificado que a empresa nao precisara financiar
0 investimento, teria de investir de capital préprio um valor de
R$ 49.200,00, somando as receitas e 0 capital proprio, a empresa terduma entrada
no primeiro més de R$ 97.875,74.
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Ja nas saidas o investimento fixo que a empresa teria, seria com as horas de
consultoria com custo de R$ 49.200,00 e o valor das bonificagbes de R$ 21.500,00
totalizando R$ 70.700,00. Mesmo a empresa efetuando os pagamentos apenas
semestrais, o fluxo de caixa tem um acompanhamento mensal para melhor

acompanhamento dos gastos.

4.5 Avaliacao de investimento

Tabela 5- Avaliacédo de investimento

I oergEs [ Més1 | Més2 | Més3 | Mésd4 | Mé&s5 | Més6 | Més7 | Mass | Méss | Més10 | Més1l | Més12 |
‘ FLUXOS ‘7R$ 49.200,00‘ RS 27.175,74‘ RS 27.175,74| RS 27.175,74| RS 27.175,74| RS 27.175,74| RS 27.175,74 ‘ RS 27.175,74 ‘ R$ 27.175,74 ‘ RS 27.175,74‘ RS 27.175,74‘ RS 48.575,74‘
-R$ 22.024,26 RS 5.151,48

TMA ac més 2,00%]

PayBack Meses més 3

VPL RS 229.467,16

TIR 55%|

IL

Fonte: Elaborado pelos autores (2015)

Na avaliacdo do investimento pode ser verificado que no primeiro més a
empresa tera um fluxo de caixa negativo, devido aos investimentos iniciais, no
segundo més ocorrera o abatimento do investimento inicial e consequentemente
menor sera o valor devido no investimento inicial, com -22.024,26.

No terceiro més é aonde investimento tem seu total retorno e ainda por cima
um pequeno lucro de 5.151,48 sendo assim o més 3 0 nosso PAyBack.

Ao final da andlise investimento temos uma TIR de 55% e a VPL de
229.467,16 no periodo de um ano, mostrando assim que o investimento pode sim
ser viavel, sendo que, necessita de um acompanhamento do gestor, podendo haver
alteracdo nos célculos acima, dependendo do percentual de atingimento das metas

dos colaboradores.
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5 CONCLUSAO

Avaliando os graficos obtidos através da pesquisa realizada na organizacéo
pode-se ver alguns pontos relevantes, que mostram que a uma insatisfacdo grande
no quesito salario, vendo este item como uma das principais reclamacdes dos
colaboradores.Este projeto integrador teve como principal objetivo propor um plano
de bonificacdo para uma empresa que presta servico de gerenciamento de risco
para o transporte rodoviario de cargas, para tentar diminuir a insatisfacdo dos
colaboradores com beneficios e salérios oferecidos pela empresa.

A proposta tende a juntar o fator produtividade com a qualidade do
atendimento e do servi¢o prestado ao cliente, a soma destes fatores vem a resultar
no maior aproveitamento da equipe no engajamento desta a cerca de um objetivo
comum, que € o atendimento e a exceléncia ao cliente, como recompensa tera o
recebimento de bonificagdo consequentemente maior lucratividade para a
organizacao.

Analisando os dados obtidos através dos custos relacionados a nova
proposta, pode-se verificar que o payback da empresa serd no 3° més, onde ja tera
um lucro de R$ 5.151,48. J& VPL (valor presente liquido) € de R$ 229.467,16 no
prazo de 12 meses e a TIR (taxa interna de retorno) fica em 55%, muito acima do
esperado. Com a analise de todos os pontos de investimento, pode-se ver que a
aplicacdo do projeto se torna viavel, desde que aconteca o correto acompanhamento
dos indicadores citados neste trabalho.
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