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RESUMO

No ambiente organizacional, a competitividade requer estratégias para que a lideranca de
mercado seja mantida por uma organizagdao. Nesse contexto a gestdo da remuneragdo €
configurada como uma estratégia de retencdo de talentos, que pode ser uma vantagem
competitiva em determinado modelo de negocio, com vistas tornar as pessoas parceiras do
negocio. Este relatdrio técnico tem a finalidade apresentar a analise do sistema de remuneragao
do Setor Comercial de Vendas adotado pela organizacdo Gecom Energia Ltda, apontando as
gap’s existentes e possivel proposi¢des para melhoria desse sistema, com vistas a melhorar a
motivacdo dos empregados. Para o desenvolvimento do estudo, adotou-se uma pesquisa
descritiva, buscando o referencial tedrico sobre sistemas de remuneragdo. Para caracterizar a
empresa, conhecer e analisar o seu sistema de remuneracao, foi feito um levantamento junto ao
Gerente Comercial, e para conhecer o nivel de motivagdo e satisfacio com o sistema de
recompensas adotado pela empresa, foram utilizados os feedbacks obtidos por meio de reunides
informais com os funciondrios do setor em questdo. Por fim, foram indicadas propostas que a
organizacdo pode implementar sem grande oneragdo em sua folha de pagamento e que
certamente podera aumentar a satisfacdo e o comprometimento das pessoas que atuam no setor
comercial. As propostas sdo variaveis que compdem elementos de um modelo de remuneragao
estratégica.

Palavras-Chave: Remuneracao estratégica; Comprometimento; Energia Fotovoltaica, Sistema
de Comissdes.



ABSTRACT

In the organizational environment, competitiveness requires strategies to ensure that an organi-
zation maintains its market leadership. In this context, compensation management is configured
as a talent retention strategy, which can be a competitive advantage in a specific business model,
aiming to make people partners in the business. This technical report aims to present an analysis
of the compensation system in the Sales Commercial Sector adopted by the organization Gecom
Energia Ltda, identifying existing gaps and proposing possible improvements to enhance this
system and increase employee motivation. To develop the study, a descriptive research appro-
ach was adopted, focusing on theoretical references about compensation systems. To characte-
rize the company and analyze its compensation system, data was collected through consulta-
tions with the Commercial Manager. Additionally, to understand the level of motivation and
satisfaction with the company's reward system, feedback was obtained through informal mee-
tings with the employees of the sector in question. Finally, proposals were suggested that the
organization can implement without significantly increasing its payroll expenses. These propo-
sals are likely to improve the satisfaction and commitment of employees in the commercial
sector. The suggestions include variables that comprise elements of a strategic compensation
model.

Keywords: Strategic remuneration; Commitment; Photovoltaic Energy, Commission System.
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1.INTRODUCAO

Assegurar o comprometimento dos colaboradores ¢ um desafio para as organizagdes,
que devem desenvolver estratégias para estimular esse engajamento para obter melhores
resultados, tendo seus talentos, por meio de um sistema de remuneragdo atrativo. Em um
ambiente com intensas transformacdes e alta competitividade organizacional, as pessoas sao
reconhecidas como parceiros estratégicos. Nesse contexto, o processo de recompensar
pessoas torna se essencial para manter, e alinhar as pessoas aos objetivos da empresa (Diello
et al., 2020).

Com vistas a realizar o seu plano estratégico, bem como garantir o atendimento aos
compromissos firmados junto a sua clientela, as organizagdes buscam alternativas para
manter, recompensar € comprometer o seu pessoal. Nesse sentido, garantir o
comprometimento dos colaboradores ¢ um desafio que as organizagdes enfrentam. Segundo
Amorim et al. (2008), a crenga que o dinheiro era o principal incentivo para a motivagao dos
trabalhadores, que escolhiam empregos com base no ganho financeiro, que ¢ uma
caracteristica do modelo de remuneragdo praticado nos moldes da abordagem Administragdo
cientifica.

O Processo de Recompensar Pessoas ¢ uma pratica de gestdo que utiliza estratégias
de beneficios e recompensas para elevar o comprometimento dos funcionarios. Para as
organizagdes, manter o engajamento dos funciondrios ¢ um desafio, e, segundo Campos,
Ferreira e Nubia (2020), esse engajamento ¢ alcangado quando ambas as partes percebem
beneficios. O sistema de remuneracdo de uma empresa abrange diferentes formas de
recompensas que se complementam e visam alinhar atitudes e comportamentos aos objetivos
organizacionais.

Um sistema de remuneragao apresentado pode incluir diversas recompensas que nao
sdo0, necessariamente, excludentes entre si, mas perde eficacia ao incorporar todas as formas
possiveis, pois hd um limite a partir do qual a complexidade do sistema o torna administravel
(Gongalves et al., 2016, apud Hipdlito, 2004).

A Gecom Energia ¢ uma organizagao classificada como uma PME (Pequena e Média
Empresa), fundada em 2018 na cidade de Caarap6-MS, com a missao de ser referéncia em

solucdes sustentaveis de gerar economia, tendo em 2024, o seu quadro de pessoal formado
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por 11 funcionarios. Como muitas outras, essa organizagdo enfrenta o desafio de manter sua
equipe comprometida com o trabalho e sua permanéncia na empresa, buscando avaliar e
aprimorar suas praticas de recompensa € remuneracdo para aumentar a motivagao dos
funcionarios.

Este relatério técnico ¢ fruto de um diagndstico organizacional que teve como
objetivo analisar o sistema de recompensas praticados pela Gecom Energia, que atua na
implementagao de sistemas fotovoltaicos residenciais, comerciais ¢ industriais, para
remunerar os funcionarios do setor Comercial, visando identificar gap’s para melhorias
do de seu sistema de remuneragdo praticado, bem como compreender como se da as
expectativas e satisfacdo das pessoas em relacdo ao sistema pela organizagdao. Além dos gap’s
identificados, com vistas a0 modelo de negdcio de ramo de atividade da Gecom Energia, o
estudo contribuiu para perceber que ha espago para entender como os fatores motivacionais
se manifestam em um contexto particular, onde a natureza do trabalho pode apresentar
desafios e uma visdo mais detalhada e contextualizada dos impactos das recompensas.

O objetivo do diagnostico foi identificar gap’s que possam indicar oportunidades de
melhoria no sistema, visando aumentar o comprometimento dos funcionarios com o trabalho.
Nesse contexto, foi realizada uma analise das praticas e dos componentes do sistema de
remuneragdo do Setor Comercial de Vendas da organizagdo Gecom Energia.

Para o levantamento dos dados, primeiramente foi identificado o sistema de
recompensas da empresa. Em seguida, foi feito por meio da entrevista informal com os
empregados do setor em questdo, uma andlise da percep¢ao das recompensas da empresa,
com vistas a identificar o nivel motivacional dos entrevistados para o trabalho e permanecer
na organiza¢do. Finalmente, de posse dos dados, foi elaborada uma proposta de medidas e
estratégias de remuneracdo que proporcione melhorias no sistema de recompensas e
remuneracdo da Gecom Energia.

Este relatorio por sua estrutura, ndo contém uma sec¢do de revisdo tedrica. Desta
forma, apresenta-se no quadro 01, os temas estudados e seus autores consultados, para

compreensdo da problematica em estudo.

Quadro 01 - Quadro de Sintese Teorica



TEMA

DEFINICAO

AUTOR

Comprometimento dos funcionarios,
motivagdo dos funcionarios:

O saldrio atua mais como controle do que como motivador, tornando essencial que
empresas estabelegam uma filosofia clara sobre sua fung3o nas recompensas para evitar
insatisfag3o, mesmo com boas praticas.

Amorim et.al (2008)

Desafios organizacionais,
comprometimento dos funcionarios.
motivagdo pessoal;

Garantir o comprometimento € desafiador, mas quando a empresa estimula o
engajamento e ambas as partes percebem beneficios mutuos. colaboradores e
organizagdo se beneficiam.

Campos et al. (2020)

Comprometimento dos funcionarios.
Processo de Recompensar Pessoas;

Garantir o comprometimento dos colaboradores é um desafio, exigindo estratégias de
engajamento por meio de um sistema de remuneragéo atrativo. Em um ambiente
competitivo, as pessoas sdo vistas como parceiros estratégicos, e recompensa-las
adequadamente € crucial para alinhar seus objetivos aos da empresa.

Diello er.al. (2020)

Caracteristicas do sistema de
recompensas;

Dutra (2004) destaca que um sistema de recompensas deve: refletir a contribuigéo de
cada colaborador, ser justo e aceitdvel, ser mensuravel, coerente e consistente, além de
ser simples e transparente.

Dutra (2004)

Engajamento dos funcionarios.

A motivagdo dos colaboradores € essencial para o sucesso empresarial e pode ser
influenciada por fatores internos e externos. Estratégias de recompensas e beneficios sdo
ferramentas-chave da gestdo de pessoas para o comprometi E

Campos, Ferreira e Nubia (2020)

Pesquisa salarial, praticas de
remuneragdo, politica salarial;

Figueiredo (2007) afirma que a pesquisa salarial permite ao gestor comparar as praticas
de remuneragZo e beneficios da empresa com as do mercado de trabalho.

Figueiredo (2007)

Sistema de recompensas.
comprometimento dos funcionarios,
legislagéo trabalhista;

O sistema de recompensas visa aumentar o comprometimento dos funcionarios. melhorar
a produtividade. controlar custos. garantir justica, cumprir a legislagdo trabalhista. alinhar
com os objetivos organizacionais e criar um ambiente de trabatho estimulante.

Freitas (apud Chiavenato. 2008, citado
em Bouga-Nova. 2013, p.17)

Sistema de Remuneragdo e
Recompensas;

Sistemas de recompensas podem ser variados. mas tornam-se ineficazes se
excessivamente complexos, dificultando sua gestdo.

Gongalves et al.. 2016, apud Hipolito.
2004)

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

2. OBJETIVOS

2.1. Objetivo Geral

O objetivo geral: analisar o sistema de Recompensar Pessoas do Setor Comercial da
Gecom Energia, uma organizacdo do setor de energia fotovoltaica, identificando gap’s para

proposi¢des de melhorias.

2.2. Objetivos Especificos

1) Estudar as estratégias de recompensas para os funcionarios do setor Comercial de

Vendas da Gecom Energia;

2) Fazer proposicdes para remodelar o sistema predominante na organizagao;
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3) Propor melhorias para remodelar o sistema de recompensas da organizacdo Gecom

Energia, de modo a atrair, desenvolver e reter os talentos.

3. CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO GECOM ENERGIA

A Gecom Energia ¢ uma organizagdo atuante no ramo solar-fotovoltaico. Esta
localizada na cidade de Caarapd, no estado de Mato Grosso do Sul. Classificada como uma
PME (Pequena Media Empresa), foi criada em 05 de outubro de 201.

Em seu primeiro ano de funcionamento, concentrou suas atividades na expansao da
atuacdo em todo o territorio da regido Centro-Oeste. Em 2019, a Gecom seguiu expandindo
seu territorio de atuacdo, alcancando clientes nas demais regioes e estados do pais, tais como
Espirito Santo, Goias, Parana, Rio Grande do Sul, Ronddnia, Santa Catarina e Sao Paulo.

No ano de 2024, a Gecom conta com servigos executados em mais de 30 municipios
situados nos estados de Mato Grosso e Mato Grosso do Sul. Com o foco total na entrega de
produtos e um servi¢o de qualidade para os seus clientes, a organizacao se caracteriza por ter
sua visdo concentrada em ser conhecida como uma empresa cristd que honra a Deus e que ¢
lider em sistemas de energia solar no Brasil, e sua Missdo, ¢ ser referéncia em solugdes
sustentaveis de gerar economia. Nesse contexto, a Gecom conta com uma carteira comercial
com mais de dois mil e quinhentos clientes, consolidando-se como lider no ramo de atuagao.
Devido a essa lideranga, tem conquistado indicagdes consecutivas de melhor empresa de
energia solar da cidade de Caarap6 no MS.

Com vasta experiéncia no segmento e atuante em diversos estados do territdrio
brasileiro, a empresa ¢ especialista em dimensionamento, instalacio e manutencao de
sistemas geradores de energia fotovoltaica on-grid, que além de proporcionar a geracao de
energia através da captagdo da luz solar, também proporciona a reducdo de até 95% do valor
da conta de energia.

O portifolio de produtos da Gecom Energia ¢ diversificado, abrangendo sistemas
instalados em residéncias urbanas, chacaras, fazendas, sitios e outras propriedades rurais,
condominios, comércios e industrias. Para desenvolvimento de suas atividades e atendimento
aos seus clientes, conta com um quadro de colaboradores diretos de 11 pessoas, e um quadro

de 04 equipes terceirizadas prestadoras de servicos de instalagdo e manutencgao.



Com essa estrutura de pessoal, que acompanha o cliente desde a prospeccdo até o

suporte de pos-venda, a Gecom Energia possui capacidade produtiva e de entrega de trinta

sistemas instalados mensalmente.

3.1 Identificacdo do Setor Comercial de Vendas

A Gecom Energia conta com um setor Comercial de Vendas, responsavel pela

prospec¢do, desenvolvimento, retencao e fidelizagdo dos clientes, composto por 04 (quatro)

colaboradores, organizados em cargos da forma a saber, conforme o quadro a seguir.

Quadro 02 - Cargos do Setor Comercial da Gecom Energia

Cargo

Quantidade

Atividades

Atendentes
Comerciais

03

colaboradoras com mais de dois anos de atuagdo na empresa, sdo o
principal elo entre a empresa ¢ os clientes, sendo responsaveis por
atender solicitagOes, captar novos clientes, realizar pos-venda,
gerenciar pedidos e orcamentos, e registrar interagdes no CRM. Além
disso, identificam necessidades dos clientes e coletar feedback para
melhorar o atendimento e retencdo, mantendo-se sempre atualizados
sobre produtos e habilidades de comunicagao e negociacao;

Gerente
Comercial

01

colaborador da empresa a quase 04 anos, o Gerente Comercial lidera a
equipe de vendas e atendimento ao cliente para maximizar vendas e
promover o crescimento da empresa. Suas responsabilidades incluem
definir estratégias, supervisionar a equipe, analisar o mercado,
monitorar as métricas, gerenciar relacionamentos clientes, negociar
com grandes clientes e controlar o orgamento.

Fonte: elaborado pelo autor (2024).

O departamento Comercial adota um sistema de remuneracdo misto, que combina um

salario fixo com comissdes baseadas no desempenho em vendas. Essa abordagem ¢ utilizada

devido a responsabilidade desse setor em realizar a prospecgdo e fidelizacdo de clientes,

pilares essenciais para o sucesso da organizacdo. Com o objetivo de valorizar e incentivar o

desempenho dos colaboradores, a empresa estabelece comissdes de 2,5% proporcionais aos

resultados mensais e individuais alcancados por cada funcionario.




3.2 Sistema de Remuneracio do Setor Comercial de Vendas

O sistema de remuneragao da Gecom Energia foi implementado desde a fundagao da
organizagdo, em outubro de 2018, e ¢ composto por dois elementos principais: salario fixo e
comissao por vendas. Em periodos anteriores ao ano de 2024, a empresa também oferecia
beneficios como plano de assisténcia médica; no entanto, devido a problemas relacionados a
qualidade dos servigos prestados pela administradora responsavel, esse beneficio deixou de
ser disponibilizado.

Em relacao ao formato de remunerag¢ao da Gecom, os funcionarios do setor Comercial
de Vendas sdao remunerados por um sistema que inclui dois elementos: o salario fixo mensal,
que ndo varia com o desempenho do colaborador, € a comissdo por vendas, que ¢ uma
remuneragdo varidvel baseada no desempenho individual ou no cumprimento de metas.

Com base nas analises realizadas sobre os elementos que compdem a remuneracao
dos empregados do Setor Comercial de Vendas e seus impactos no comprometimento dos
funciondrios, foram identificadas evidéncias que indicam a necessidade de ajustes no sistema
de remuneracdo e recompensas da Gecom Energia. Como esse processo impacta diretamente
o comprometimento dos funciondrios com a organizacdo, ele ¢ fundamental para o

desenvolvimento e retencao de talentos, uma estratégia crucial para o sucesso da empresa.

Figura 01 - Estrutura do Sistema de Recompensas do Setor Comercial

Remuneracio
Total

Remuneracio Remuneracio
Fixa Variavel

Saldrio Fixo Comissionamento
Por Vendas
Obrigatério Variavel
37,26% 62,72%

Fonte: elaborado pelo autor (2024).



O mapeamento mostrado na figura 01 descreve a estrutura do pacote de recompensas
do setor Comercial de Vendas da Gecom Energia. Observa-se que o pacote ¢ composto
principalmente pela remuneragdo fixa, considerada obrigatdria, que corresponde ao saldrio
mensal pago pelo trabalho do funciondrio e representa 37,26% da remuneragdo total. Os
62,72% restantes sdo complementados pela remuneragdo variavel, composta por comissdes

sobre vendas, que variam conforme o desempenho individual dos funciondrios ou da equipe.

O sistema de remuneragdo do setor Comercial de Vendas da Gecom Energia ¢
estruturado com base em dois elementos principais: a remuneragao fixa, representada pelo
salario fixo, e a remuneragao variavel, representada pelo comissionamento por desempenho

em vendas. Esses componentes sdo definidos da seguinte forma:

® Salario Fixo: constitui o pagamento base, realizado de forma regular (geralmente
mensal) e independente do desempenho. Esse valor ¢ garantido ao colaborador pelo
trabalho desempenhado;
® (Comissionamento por Desempenho em Vendas: classificado como remuneragdo
variavel, este sistema recompensa os colaboradores com base nos resultados
alcancados, considerando o desempenho individual, da equipe ou da empresa. A
comissdo esta estipulada em 2,5% em cima do valor total de vendas realizadas no
periodo mensal.
O quadro 03 mostra o impacto de cada componente no sistema de remuneracdo dos

colaboradores do setor Comercial de Vendas, assim como sua classificacao.

Quadro 03 — Descri¢ao do Sistema de Remuneracao do Setor Comercial de Vendas

Custo Total Com Tanschsi Folla
Ribri Pessoal no Setor | Ganho Total Periodicidad Percentual do Classificacio d l;,t s to i % No Custo Total
o Comercialde | Mensal (média) enotieitat®! Ganko Total AR 6 apTRere Com Pessoas
: Empresa
Vendas
Salario Fixo RS 8.094.35 R$2.023,58 Mensal 37.26% Fixo 41.22% 24.33%
Comonancto | s 13 35 00
por Desempesho | .. | RS 3.406,25 Mensal 62,12% Variavel 69,39% 40.96%
3 variavel mensalmente)
em Vendas
Total = R$21.719.35 RS 5.430,08 100% 110,61% 65,29%

Fonte: elaborado pelo autor (2024).

Em relacao ao Percentual do Ganho Total do funcionario, o salario fixo corresponde a
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37,26%, enquanto o comissionamento por desempenho em vendas representa 62,72%. No
impacto na folha de pagamento, o saldrio fixo do setor Comercial equivale a 41,22%, ao
passo que o comissionamento por desempenho em vendas nao interfere diretamente na folha,
pois € pago separadamente do salario fixo. Por fim, no que se refere ao custo total do setor
Comercial de Vendas, o saldrio fixo corresponde a 24,33%, e o comissionamento por
desempenho em vendas representa 40,96% do custo total com pessoas na empresa.

Os encargos sociais incidentes sobre o salrio fixo e o comissionamento por vendas no
Brasil estao diretamente ligados a remuneragao do empregado, sendo regulamentados pela
Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT) e outras legislacdes complementares. Esses
encargos podem variar de acordo com o regime tributario, o tipo de contrato de trabalho e a
atividade econdmica da empresa.

Entre os principais encargos obrigatorios para o empregador, destacam-se:

e INSS Patronal (Instituto Nacional do Seguro Social): 20% sobre a folha de
pagamento.

e FGTS (Fundo de Garantia do Tempo de Servi¢o): 8% sobre o salario bruto.

e RAT (Risco de Acidente de Trabalho): Aliquota média de 2% (variando entre 1% e
3% conforme o grau de risco da atividade).

Com a aplicagdo dos percentuais mencionados, ¢ considerando possiveis ajustes
futuros, o impacto total dos encargos sociais trabalhistas para a empresa pode atingir
aproximadamente 30% do custo da folha de pagamento. Esse percentual ¢ um fator relevante
para a gestdo orcamentaria e deve ser analisado estrategicamente, especialmente em setores
com comissionamento variavel, onde os encargos também incidem sobre as comissoes pagas.

Bem como, estima-se que quanto ao custo total com pessoas no setor Comercial, a

empresa tenha um dispéndio no valor de R$ 4.288,80.

4. DIAGNOSTICO E CARACTERIZACAO DO PROBLEMA

No ambiente organizacional pesa a crenga de que o salario, ¢ um fator de motivacao.
Nesse contexto, Amorim et al. (apud Terribili Filho, 2007) destacam que ele serve mais para
controlar os funcionérios, que eventualmente o consideram normal. Assim, ¢ crucial que as
empresas definam uma filosofia clara sobre o papel do saldrio nas recompensas, pois a

insatisfacao pode persistir mesmo em ambientes com boas praticas de remuneragao.



De acordo com Campos, Ferreira e Nubia (2020), a motivagdo dos colaboradores ¢é
essencial para o sucesso das empresas, sendo tanto intrinseca quanto influenciada por fatores
externos. O Processo de Recompensar Pessoas ¢ uma parte da Gestao de Pessoas que impacta
diretamente essa motivacdo, utilizando estratégias de beneficios e recompensas para
aumentar o comprometimento dos funcionarios.

Garantir o comprometimento dos colaboradores ¢ um desafio para as organizagoes.
Cada funciondrio possui suas motivagdes pessoais, mas cabe a empresa estimular esse
engajamento. Quando ambos os lados percebem beneficios mutuos, todos ganham: os
colaboradores se dedicam e a empresa se beneficia desse comprometimento, enfatizam
Campos et al. (2020).

Por compor o quadro funcional da Gecom Energia, mediante a vivéncia e a
participagdo nas atividades da organizacao, e através de conversas didrias sobre o sistema de
recompensas predominante, foi possivel identificar junto aos demais funcionérios do setor
Comercial, que ha a necessidade de identificar as gap’s para aprimorar o sistema de
recompensas, com o objetivo de alinhar de forma mais eficaz os interesses dos funcionarios
aos objetivos organizacionais. Entre eles, destaca-se a necessidade de um aumento salarial,
dado que a remuneracao atual dos funcionarios esta cerca de 29% (para o cargo de Atendente
Comercial) e 45% (para o cargo de Gerente Comercial) abaixo da média de mercado, segundo
relatos dos funcionarios do setor, com base em um levantamento informal realizado sobre as
remuneracoes.

Outras sugestoes incluem um sistema de bonificagdes justo e ajustado aos cargos e
metas atingidas, com critérios claros de avaliacdo para os pagamentos, pois os funcionarios
do setor relatam falta de transparéncia nas métricas usadas. Além da implementacdo de
beneficios como Vale-Alimentacdo e/ou Plano de Assisténcia Médica. Dentre essas
melhorias, o aumento salarial ¢ apontado pelos funcionarios como o mais motivador.

Este estudo examina o sistema de recompensas adotado pela empresa em questao,
abordando o Processo de Recompensar Pessoas como uma estratégia central para motivar e
engajar colaboradores na organiza¢do. Além de considerar a retengdo de talentos, o trabalho
discute aspectos positivos e negativos do sistema, propondo melhorias embasadas na revisao

bibliografica e nos dados coletados por meio dos métodos aplicados.
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5. DESCRICAO DA SITUACAO PROBLEMA

Os feedbacks dos funcionarios obtidos mediante relatos de experiéncia do setor
estudado neste relatdrio técnico indicam a necessidade de aprimorar o sistema de
recompensas da Gecom Energia. Os funcionarios apontam pontos que requerem revisao e
melhoria, como um aumento salarial, pois as remuneragdes atuais estdo abaixo da média de
mercado, além de uma maior clareza e transparéncia na definicdo das politicas para
pagamento de comissdes por vendas.

Os funcionarios relatam que, em algumas ocasides de fechamento de vendas realizados
pelo setor Comercial, colaboradores de outros setores recebem bonificagdes maiores apenas
por realizarem indicagdes, cujo percentual de ganho ¢ estabelecido pela diretoria da empresa,
sem a existéncia de politicas claras que regulamentem os pagamentos referentes a essas
indicacdes, o que gera um descontentamento na equipe do setor Comercial de Vendas, uma
vez que, este setor ¢ responsavel por todo o processo de desenvolvimento e retencao de

clientes.

6. CONTEXTUALIZACAO E DIAGNOSTICO DA OPORTUNIDADE DE
INTERVENCAO

Para uma empresa que precisa aprimorar seu sistema de recompensas, € essencial que
ela esteja atenta tanto ao cenario atual do mercado quanto as suas proprias necessidades
internas. Nos ultimos anos, o mercado de trabalho tem valorizado cada vez mais a experiéncia
dos colaboradores, além de intensificar a busca pela atracdo e retencao de talentos
qualificados. Nesse contexto, os sistemas de recompensas € remuneracao assumem um papel
estratégico, indo além dos beneficios financeiros tradicionais.

Além disso, o sistema de recompensas busca aumentar o comprometimento dos
colaboradores, melhorar a produtividade e qualidade no trabalho, controlar os custos laborais,
promover tratamento justo, cumprir a legislagdo trabalhista, contribuir para os objetivos
organizacionais e criar um ambiente de trabalho estimulante que encoraje novos desafios,

afirma Freitas (apud Chiavenato, 2008, citado em Bouga-Nova, 2013, p.17).
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Soares (2009), destaca que o principal desafio de um sistema de recompensas eficaz
estd em definir critérios para distribuir recompensas entre as pessoas de forma justa. E
fundamental que os padroes de diferenciagdo sejam percebidos como justos pelos
colaboradores e que estejam alinhados ao contexto organizacional, promovendo, assim, uma
relagcdo de comprometimento com a empresa € com o trabalho a ser realizado. Dutra (2004)
destaca algumas caracteristicas que um sistema de recompensas deve possuir:

®traduzir a contribui¢do de cada pessoa para a organizagao;

®ser aceito por todos como justo e adequado;

®scr mensuravel pela organizagdo e pelo proprio colaborador;

®ser coerente e consistente ao longo do tempo, mantendo-se estdvel mesmo em
ambientes turbulentos;

®scr simples e transparente, permitindo facil compreensao e acesso para todos.

Através das entrevistas informais realizadas com os funcionarios do setor estudado,
percebe-se que, em 2024, os colaboradores valorizam pacotes de remuneracdo que sejam
transparentes, competitivos e que incluam recompensas financeiras e ndo financeiras. Uma
das Assistentes Comerciais quando questionada disse:

“’Nossa remunera¢do poderia ser um pouco melhor... fizemos
algumas pesquisas com outras pessoas que atuam também
nesse ramo, e identificamos que principalmente o nosso salario
fixo estd um pouco abaixo do que é ofertado no mercado.
Quanto ao comissionamento por vendas, a comissao paga hoje
(em 2024) ¢ de 2,5% em cima de cada contrato fechado.
Poderia ser no minimo 3%, ja que ¢ o setor Comercial de
Vendas que faz todo o processo desde prospectar, fidelizar e
acompanhar o cliente, antes, durante e apos o fechamento do
contrato’’.

Outra funciondaria aponta que os prazos estabelecidos para o pagamento das comissdes

por desempenho em vendas poderiam ser mais flexiveis:

’A forma como as comissoes sao pagas, na minha perspectiva,
pode ser ajustada. Pois as vezes, dependendo da forma como
foi negociado o contrato com o cliente, leva em média de 04 a
05 meses para recebermos esses valores, ¢ muito tempo para
podermos recebermos um valor, que vejo eu, ¢ considerado
irrisério para uma empresa desse porte. Além disso, o
pagamento poderia ser feito junto ao salario no quinto dia util,
e ndo somente no dia 15 de cada més’’.

As empresas devem adaptar seus sistemas de recompensas para oferecer beneficios

flexiveis, politicas baseadas em desempenho e programas de reconhecimento. Um sistema de
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avaliacdo transparente, com feedbacks frequentes, na visdo dos funciondrios, refor¢a a
percepcao de justica e alinha as metas dos colaboradores aos objetivos organizacionais,
fortalecendo o engajamento e a cultura da empresa.

Para a Gecom Energia, revisar e aprimorar seu sistema de recompensas poderia gerar
um impacto significativo, especialmente no aumento do comprometimento ¢ da motivagao
dos colaboradores. Conforme observado pelo Gerente Comercial, os funciondrios
frequentemente destacam que melhorias nesse sistema trariam beneficios tanto para a
organizacdo quanto para eles proprios. Do lado da empresa, isso resultaria em uma equipe
mais engajada e alinhada as suas estratégias. Para os colaboradores, a percepcdo de
reconhecimento por seus esforgos seria refor¢cada, ao serem mais adequadamente

recompensados, criando um ciclo positivo de valorizagcdo e desempenho.

6.1. Apresentacdo e Discussdo das Alternativas Para Resolu¢do da Situacio

Problema

Esta secdo apresenta uma proposi¢ao de alternativas para melhorias do sistema de
remunera¢do da Gecom Energia. No quadro 04 (pagina 14) e no quadro 05 (pagina 16), esta

apresentado o impacto financeiro dos elementos propostos.

A)Pesquisa de Mercado para Reajuste na Remuneraciao Fixa e Comissionamento

Por Desempenho em Vendas

Segundo a ANATI (Associagdo Nacional dos Analistas em TI), quando os objetivos
sdo atrair e reter talentos, o foco desloca-se da organizagdo para o individuo, j& que ¢ ele
quem decide ingressar na empresa e permanecer nela. Por essa razao, uma pratica comum no
setor privado ¢ a realizagdo de pesquisas salariais, que permitem a empresa comparar sua
remuneragcdo com a de outras organizacdes. Isso ajuda a compreender seu posicionamento
sob a perspectiva dos funciondrios e a planejar a¢des para alcangar o posicionamento
desejado.

Uma pesquisa de mercado para reajuste na remuneragdo fixa ¢ fundamental para
assegurar que sua organizacdo ofereca saldrios competitivos, alinhados as praticas de

mercado e as estratégias de retencdo de talentos. Além de permitir a reorganizacao do sistema
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de remuneracdo, essa pesquisa tem como objetivo ajustar a remuneragao fixa, garantindo sua
adequacdo as condi¢des e tendéncias do mercado.

Além disso, Figueiredo (2007) afirma que a pesquisa salarial possibilita ao gestor
comparar as praticas de remuneragdo e beneficios do mercado de trabalho com aquelas
adotadas pela empresa que realiza o estudo.

Conforme apresentado anteriormente no item 4, levantamentos informais realizados
pelos funciondrios do setor indicam que os saldrios atuais estdo significativamente abaixo da
média de mercado: aproximadamente 29% para o cargo de Atendente Comercial e 45% para
o cargo de Gerente Comercial. Durante uma reunido informal com os funcionarios, foi
destacado que, embora compreendam que a empresa, em 2024, possa enfrentar limitagdes
para atender integralmente a essa demanda, mas reforcam que um reajuste salarial de 21%
para Atendentes Comerciais e 17% para Gerente Comercial, e o aumento no percentual do
comissionamento de vendas de 2,5% para 3%, representaria um impacto positivo. Segundo
os funciondrios, tal medida fortaleceria seu comprometimento e desempenho, além de
transmitir a sensa¢ao de reconhecimento por parte da organizagado, valorizando seus esforgos
e dedicagao.

Um dos funcionarios do setor afirma:

“’Quando estamos bem remunerados na
empresa que atuamos, além de aumentar a nossa lealdade com
a organizagdo, também sentimos que o nosso trabalho estd
sendo reconhecido. Entendo que a empresa também possui
algumas limitagdes... € que nem todas as mudangas que o
funciondrio solicita podem ser prontamente executadas, mas a
empresa deve ter esse cuidado, de acompanhar e monitorar o
mercado de trabalho, pra que ndo perca seus funcionarios por
conta de remuneracdes mal administradas, ou beneficios que
ndo condiz com a realidade do setor’’.

A proposicdo de reajuste salarial deve ser embasada em uma pesquisa de mercado
realizada sob a supervisao da empresa, com o objetivo de alinhar os interesses dos
colaboradores aos objetivos estratégicos da organizagdo. Essa analise deve considerar fatores
fundamentais, como a capacidade financeira da empresa, a retencdo de talentos e o
fortalecimento do engajamento e da lealdade dos funciondrios. Embora o setor Comercial de
Vendas tenha contribuido com levantamentos preliminares sobre a remuneragao praticada no
mercado, refor¢a-se a importancia de contratar uma empresa especializada para conduzir a
pesquisa. Isso assegura uma avaliacdo criteriosa e a elabora¢do de uma proposta equilibrada,

que beneficie tanto a organizagdo quanto seus colaboradores.
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Adicionalmente, destaca-se a relevancia das organizacdes manterem-se atualizadas
sobre as melhores praticas de gestdo de pessoas no mercado de trabalho, garantindo

competitividade e valorizagdo continua de seus profissionais.

Quadro 04 — Impacto Financeiro dos Elementos Propostos

Dispéndio em RS na | Aumento em % na | Dispéndio em RS |Aumento em %
Riibrica Folha de Pagamento | Folha de Pagamento | no Custo Total | no Custo Total
do Setor Comercial | do Setor Comercial Com Pessoas Com Pessoas
Salario Fixo RS 3.075,85 38% R$3.075.85 9.53%
Comissionamento| Varidvel (pois ndo Varidvel (pois nio
por Desempenho | impacta na folha de impacta na fotha de RS 2.725.00 8.44%
em Vendas pagamento) pagamento)
Total = R$3.075.85 38% RS 5.800,85 19.97%

Fonte: Elaborado pelo Autor (2024).

No Quadro 04, apresenta-se o impacto financeiro resultante do reajuste na
remunerac¢do fixa e no percentual de comissdo por desempenho em vendas para a empresa.
Em relagdo ao salario fixo, o reajuste proposto representara um aumento de R$ 1.563,80,
equivalente a um acréscimo de 19% na folha de pagamento do Setor Comercial de Vendas.
J4 o comissionamento por desempenho em vendas, por ndo ser contabilizado diretamente na
folha de pagamento, ndo resultard em aumento direto nesse aspecto. Contudo, considerando
ambos os componentes — salario fixo e comissionamento por desempenho — o impacto
financeiro total sera de R$ 4.288,80, refletindo um aumento global de 12,89% no Custo Total

com Pessoas da organizacio.

B) Definicao das Politicas Para o Pagamento das Comissdes Por Desempenho em

Vendas

A politica de remuneragao em vendas ¢ fundamental para motivar os vendedores,
como afirma Silva (apud Castro e Neves, 2005, p. 88). Um pacote salarial atrativo incentiva
maior dedicacdo as fungdes, aumentando as vendas. Dessa forma, o vendedor percebe sua
remunera¢do como resultado de seu esfor¢o, competéncias e proatividade, avaliados por meio

de indicadores de desempenho.
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Segundo Silva (apud Zanchin (2015, p. 54), as recompensas em vendas podem ser
estruturadas de diversas formas. No modelo monetério, destaca-se o salario fixo, que oferece
estabilidade, mas nao incentiva ganhos atrelados aos resultados. H4 também o sistema de
comissdes, vinculado ao desempenho, que pode incluir bonus e premiagdes. No modelo nao
monetario, a remuneragdo ¢ baseada em atributos como comprometimento e proatividade.
Por fim, o sistema misto combina elementos dos dois modelos, sendo considerado o mais
flexivel.

Posto isso, Figueiredo (2007) afirma que a empresa deve definir uma politica salarial
a ser adotada. Politicas salariais mais agressivas geralmente oferecem uma remuneragao mais
competitiva.

Em resumo, a empresa deve adotar politicas de remuneracdo e beneficios alinhadas
aos seus objetivos estratégicos, com foco na atragdo, reten¢ao e motivacdo dos talentos,
refletindo a cultura organizacional. E crucial que a empresa ofereca pacotes competitivos e
salarios justos, com faixas salariais claras e transparentes, eliminando qualquer tipo de
desigualdade.

A revisao periodica da politica de remuneragdo € essencial, com ajustes baseados no
desempenho dos colaboradores e nas mudancas do mercado. Além disso, a conformidade
com a legislacdo trabalhista e a consideracdo dos impactos fiscais sdo aspectos importantes.
Beneficios de longo prazo, como planos de previdéncia e oportunidades de desenvolvimento
profissional, sdo fundamentais para o bem-estar dos colaboradores. A gestdo dessa politica
deve ser eficiente, com responsabilidades claras e um sistema de avaliacdo para medir seu

impacto no desempenho e na satisfacdo dos funcionarios.

C) Implementacio de um pacote de Beneficios

Para Moitinho (2011), outro aspecto relevante quando se trata da valorizagdo dos
colaboradores nas organizagdes sao os beneficios, que representam vantagens indiretas
associadas a remuneracao. Em muitos casos, os beneficios sdo determinantes para classificar
as melhores empresas para se trabalhar, assim como para atrair e reter os melhores
profissionais. Em outras palavras, essa relacdo de valorizagdo € reciproca.

Tanto os beneficios quanto as remuneragdes exigem planejamento cuidadoso e
estudos detalhados para sua implementacdo. A politica desses pagamentos deve estar

alinhada as condic¢des financeiras da empresa, aos interesses dos colaboradores e a média
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salarial praticada no mercado, a fim de evitar irregularidades na sua aplicagdo, descreve
Moitinho (2011).

Diante disso, os funcionarios do setor Comercial de Vendas destacam a importancia
crucial de implementar beneficios como um Plano de Assisténcia Médica e/ou Vale-
Alimentagdo. Segundo eles, tais iniciativas reforcariam a estratégia de oferecer um pacote de
recompensas € remuneragdo competitivo, contribuindo para uma retencao ainda mais eficaz

dos talentos na organizacao.

Quadro 05 — Impacto Financeiro dos Elementos Propostos

, DISPENDIO EM % NO
: VALOR DO BENEFICIO CUSTO PARA
N i 1D 0 J AL CON
BENEFICIO (RS PORFUNCIONARIO | PERIODICIDADE | oo Tacio | CUSTO TOTAL CoM
PESSOAS
Vale-Alimentacio RS 220,00 Mensd RS 2420,00 121%
Epso e asatarn Varivel (RS 385.00) Mensd RS 435,00 1273%
Médica

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).
Uma das Atendentes Comerciais com mais tempo de atuacdo na Gecom, quando
perguntada sobre os beneficios da empresa, aponta que,

©’J& estou aqui na empresa ha quase 04 anos... at¢ um
periodo de 01 ano e meio atras, a empresa oferecia o
beneficio do Plano de Assisténcia Médica, € era muito
utilizado pelos funciondrios, era muito bom saber que
em caso de uma necessidade, teriamos esse beneficio a
disposi¢do. Mas, logo o beneficio ndo foi mais
oferecido, somente comunicaram que nao estaria mais
disponivel. E claro, ficamos com um certo desanimo,
pois se tratando de um componente que nos ajuda em
questdes de saude, essa indisponibilidade do beneficio
nos trouxe uma certa inseguranga’’.

Conforme ilustrado no quadro 05, a implementagao do beneficio de vale-alimentagao
resultara em um custo adicional de R$ 2.420,00 para a empresa, representando um incremento
de 7,27% no custo total destinado a pessoal. Por outro lado, a introdug¢do do plano de
assisténcia médica implicara um investimento de R$ 4.235,00, o que corresponde a um
aumento de 12,73% no total de custos com pessoas.

Embora as sugestdes de melhorias sejam direcionadas especificamente ao setor
Comercial, prevé-se que, pelo menos, a implementagao de um dos beneficios propostos neste

topico seja ampliada para todo o quadro funcional da Gecom Energia. Essa abordagem visa
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garantir equidade na oferta de beneficios, evitando possiveis descontentamentos ou
insatisfacoes entre os funcionarios dos demais setores.

Entre as propostas apresentadas, a primeira consiste na recomendagao de que a
organizacao realize uma pesquisa de mercado com o objetivo de ajustar a remuneracao fixa
mensal dos funcionarios do setor Comercial de Vendas. Essa iniciativa se justifica pelas
evidéncias levantadas em pesquisas informais, nas quais os funciondrios do setor destacaram
que suas remuneragoes estao abaixo da média praticada no mercado de trabalho para fungdes
semelhantes.

A segunda proposi¢do de melhoria sugere a revisdo e transparéncia da politica de
remuneragdo e recompensas da empresa, ap6s identificar desigualdades nos beneficios pagos
aos funciondrios do setor Comercial de Vendas. A politica deve ser alinhada aos objetivos da
organizagdo, as necessidades dos colaboradores e a capacidade financeira da empresa,
considerando aspectos legais, fiscais, diversidade e flexibilidade. A proposta também destaca
a importancia de revisar periodicamente a politica, com gestdo eficiente e avaliacdo do
impacto no desempenho e satisfagdo dos funcionarios.

Por fim, a terceira e ultima proposi¢cdo abordou a implementagdo de um beneficio
adicional, como um Plano de Assisténcia Médica ou um Vale Alimentagdo, com o objetivo
de fortalecer ainda mais a estratégia de retencao de talentos na organizagdo. Essa medida visa
ndo apenas atrair e manter os colaboradores, mas também proporcionar um cuidado maior
com o bem-estar dos funcionarios, contribuindo para o aumento do engajamento e satisfacao
dentro da empresa.

Em sintese, embora as propostas apresentadas possam implicar custos financeiros para
a empresa — 0 que, para muitas organizagdes, representa uma barreira a implementagado de
mudangas em seu sistema de recompensas — ¢ fundamental realizar uma analise detalhada da
estrutura organizacional. Esse estudo permitird alcangar um consenso sobre as medidas
sugeridas. Assim, busca-se promover o alinhamento entre os objetivos da organizacao e os

interesses dos funciondrios, garantindo beneficios mutuos para ambas as partes.

7. CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve como objetivo conduzir uma pesquisa estratégica para identificar e

caracterizar um problema no setor Comercial de Vendas da Gecom Energia. Por meio das
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informagdes obtidas ao longo do estudo e apds a conclusdo deste relatério técnico, foram
desenvolvidas trés propostas de melhorias para o pacote de Recompensas ¢ Remuneragdes
da organizagdo. Essas propostas visam nao apenas garantir a retengdo dos talentos da
empresa, mas também fortalecer o comprometimento e promover o alto desempenho dos
funcionarios.

Diagndsticos empresariais constituem uma ferramenta de gestao, que podem contribuir
para que seja possivel identificar potencialidades e fragilidades de um determinado negdcio.
Nesse contexto, o diagndstico realizado na Gecom Energia, com a finalidade de identificar
gap’s que possuam elementos que possam ser melhorados no sistema de remuneragdao da
organizag¢do, se constitui em um momento significativo para a organiza¢ao, no dado que, esse
tipo de diagnodstico realizado por um colaborador e estudante de administracdo, abre
caminhos para apresentagdo de indicadores, com base em uma sustentacao tedrica.

Organizacdes de pequeno e médio porte, tem como caracteristica em sua maioria, a
gestdo feita pelo proprio proprietario e/ou membros de sua familia, prevalecendo, nesse
contexto uma cultura mais familiar. Assim, as praticas e o sistema de remuneragdo, podem
ser praticadas com base nas crencas de seus gestores e na capacidade de pagamento da
organizagdo e nem sempre, com base nas competéncias e resultados dos colaboradores. Nesse
sentido, torna-se necessario que a realidade de um sistema de remuneragao de uma PME, nao
seja tdo distante da realidade do que seja praticado no mercado e no mesmo ramo de negécio.

O diagnostico realizado apontou que had espago para a Gecom Energia promover
melhorias no seu sistema de remuneracao, principalmente para os colaboradores do setor
Comercial. Setor este estratégico, para capacitacao, manutengao e retencao dos clientes. Uma
vez implementadas mudangas que atendam os anseios dos funcionarios, pode-se ter maior
comprometimento das pessoas, sem no entanto, haver grande dispéndio financeiro por parte
da organiza¢ao, conforme nimeros apresentados neste relatorio.

Este relatorio técnico, como requisito de trabalho de conclusdo de curso, ¢ uma
oportunidade de aproximagdo de estudantes das realidades organizacionais, bem como busca
através da parceria empresa universidade, momentos e atividades que possam requerer dos
estudantes a aplicacdo de seus conhecimentos adquiridos em sala de aula, suas habilidades e
competéncias, que sao requeridas para a formagao do bacharel em Administracao.

A realizagdo do estudo ndo enfrentou limitagdes significativas, uma vez que a
organiza¢do demonstrou grande colaboragdo no fornecimento dos dados necessarios, o que
garantiu um processo fluido e sem grandes obstaculos para o autor. Além disso, o estudo

fornece contribuigdes praticas e académicas, abordando diagnostico de problemas,
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proposicdo de solugdes estratégicas, impacto financeiro e metodologias de pesquisa
aplicadas, sendo relevante para gestores e estudantes de Administragao.

Como sugestao para pesquisas futuras, recomenda-se a realizagao de estudos voltados
a defini¢do de politicas salariais, considerando que muitas organizagdes e seus gestores
enfrentam desafios na formulacdo e implementacao de estratégias eficazes de remuneragao e

beneficios.
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