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Resumo

O presente estudo tem sobre tudo um carater exploratorio e desenvolve-se num
ambiente de descoberta da légica de implementacdo e gestdo do sistema de incentivos

financeiros, através do estudo de um caso.

Este trabalho faz uma andlise em relacdo ao papel dos incentivos Financeiros para a

motivacgdo dos funcionérios da empresa Ferro & Ac¢o — Iron and Steel MZ, Lda.

Os incentivos financeiros sdo componentes variaveis da remuneracdo, que pretendem
gratificar elevados desempenhos, sendo concedidos quando os trabalhadores atingem os
objectivos tracados previamente com a gestéo, estimulando comportamentos alinhados
com esses objetivos, bem como a retencdo e motivacao dos colaboradores com elevadas

competéncias e capacidades.

O objetivo deste trabalho é analisar o nivel de motivagdo dos funcionarios da empresa
em relacdo ao modelo de incentivos financeiros existente na empresa Ferro & Ago —
Iron and Steel MZ, Lda no periodo entre 2014 e 2020.

De forma a alcancar os objetivos deste estudo foi aplicada uma entrevista ao chefe dos
recursos humanos e o chefe da administracdo e foram aplicados inquéritos por

questionario aos trabalhadores.

Para recolha de dados secundarios foi feito um levantamento bibliografico e
documental. O levantamento bibliografico foi feito através de material ja elaborado,
como livros e artigos cientificos. O levantamento documental foi feito com base em

documentos da Ferro & Aco.

Diante do cenério analisado, sugere-se outras acdes que conforme observado ainda ndo
estdo sendo realizadas pela empresa. Como por exemplo incentivos ndo financeiros, que
sdo as confartenizagOes (festa para os aniversariantes do més e almogo em equipa),
possibilidade de home office que é oferecer ao colaborador a possibilidade de trabalhar
em casa, uma boa maneira de motiva-lo a ter um desempenho melhor e oferecer cursos

para aumentar a capacitacdo dos colaboradores.



1.INTRODUCAO

1.1Contextualizacéo

A presente Monografia intitulada: O papel de incentivos Financeiros para a motivagao
dos Recursos Humanos: estudo do caso da empresa Ferro & Aco — Iron and Steel MZ,
Lda uma instituicdo privada do ramo comercial, no sector de venda de material de
construcdo, faz uma analise em rela¢do ao contributo dos incentivos Financeiros para a
motivacdo dos funcionarios e aumentar o seu desempenho. Esta empresa tem 200

funcionarios, dos quais 50 do genero feminino e 150 do género masculino.

Nos ultimos tempos, o mercado de negocios vem sofrendo mudangas de ordem
tecnoldgica, econdmica, social e cultural. Associado a este facto, esta a globalizacéo e a
crescente competicdo internacional (Bekin, 2004). Estas mudancas afectam
significativamente as organizacfes no que tange as relacdes entre os trabalhadores e a
empresa, aos processos produtivos, as estruturas ocupacionais, aos esquemas de

recompensa(incentivos) e as habilidades exigidas.

Nesta nova realidade, o recurso essencial para criacdo de riqueza é a informacdo e o

conhecimento. E quem detém o conhecimento s&o as pessoas.

Perante esta situacdo, torna-se fundamental que as organizacdes adoptem modelos
organizacionais e acgdes voltadas a valorizagdo das pessoas que compdem as
organizacBes, como estratégia na busca de vantagem competitiva. A valorizagdo e
motivacdo dos funcionarios sdo factores importantes para que estes trabalhem em favor
dos objectivos organizacionais, com o maximo desempenho, com qualidade e

ampliando o potencial de actua¢do em grupo.

Remunerar as pessoas pelo tempo dedicado a organizacdo ndo é suficiente para
estimula-las a buscarem niveis cada vez mais altos de desempenho. E necessario que as
pessoas sejam incentivadas a alcangarem metas e resultados desafiantes formulados para

o futuro da empresa.

A tendéncia atual no gerenciamento da remuneragdo estratégica € o crescimento dos
planos de incentivos, também denominados de pagamento variavel, para os empregados
da organizacdo (BOHLANDER, SNELL E SHERMAN, 2005).

Para os autores acima mencionados, 0s programas de incentivos estabelecem um nivel

de desempenho minimo que o empregado deve alcancar para ter direito de receber um



montante compativel ao que fora produzido. Caso ndo alcance o que estava proposto,

nao recebe.
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1.2. Problema de pesquisa

Os incentivos financeiros sdo componentes variaveis da remuneracdo, que pretendem
gratificar elevados desempenhos, sendo concedidos quando os trabalhadores atingem os
objectivos tragcados previamente com a gestdo, estimulando comportamentos alinhados
com esses objetivos, bem como a retencdo e motivacao dos colaboradores com elevadas

competéncias e capacidades.

Segundo Chiavenato (2004) o papel dos incentivos financeiros é de fortificar processos
que produzam efeitos, como o aumento da responsabilidade do individuo ou grupo

dentro da organizacao.

Segundo Stephen P. Robbins (2002), motivacdo é o processo responsavel pela
intensidade, direcdo e persisténcia dos esfor¢os de uma pessoa para alcangar uma meta.
A intensidade refer-se ao esforco que a pessoa despende, sendo um dos elementos que
mais nos referimos quando falamos em motivacao. Ja a direcdo devera ser conduzida de
uma maneira que beneficie a organizacdo. Portanto precisamos considerar a qualidade
do esforco, tanto quanto sua intensidade. A persisténcia € uma medida de quanto tempo
uma pessoa consegue manter seu esforco. Os individuos motivados se mantém na

realizacdo de suas tarefas até que seus objetivos sejam atingidos.

Como sugere o0 tema em andlise, o presente trabalho procura responder a seguinte
questdo norteadora: Qual € o papel dos incentivos financeiros para a motivacdo dos
recursos humanos na empresa Ferro & Aco — Iron and Steel MZ, Lda no periodo
entre 2014 a 2020?

1.3. Hipoteses

Para este trabalho foram definidas as seguintes hipéteses:

-Hipdtese(HO): Os incentivos financeiros influenciam uma motivacdo dos recursos

humanos dentro de uma empresa.

-Hipdtese(H1): Os incentivos financeiros ndo influenciam motivacdo dos recursos

humanos dentro de uma empresa.
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1.4. Objectivos

Com o presente trabalho pretende-se alcancgar os seguintes objectivos:

1.4.1. Objectivo geral

Analisar o nivel de motivacao dos funcionarios da empresa em relagdo ao modelo de
incentivos financeiros existente na empresa Ferro & Aco — Iron and Steel MZ, Lda no
periodo entre 2014 a 2020.

1.4.2. Objectivos especificos

Os objectivos especificos séo:
-Descrever o papel de incentivos financeiros na motivacao dos funcionarios;

-ldentificar os elementos motivadores dos trabalhadores da empresa Ferro & Ago — lron
and Steel MZ, Lda;

-Caracterizar o incentivo financeiro como elemento motivador, e

-Demonstrar a importancia do incentivo financeiro na motivacdo dos trabalhadores da

empresa Ferro & A¢o — Iron and Steel MZ, Lda.

1.5. Relevancia do tema
Este é um trabalho que busca estudar e entender sobre um sistema de incentivos
financeiros adotado por uma empresa e verificar o nivel de satisfacdo dos

colaboradores.

O sistema de incentivos financeiros é importante para a empresa por diversos aspectos:
Possui um poder muito grande de motivacdo, melhora a qualidade do servigo prestado
pelo colaborador, sua responsabilidade e comprometimento. O funcionério tende a se
empenhar quando conhece os beneficios propostos em troca de metas e objetivos
alcancados. Além disso funcionérios satisfeitos tendem a se manter na empresa por mais

tempo.

Assegurar a motivacdo dos colaboradores faz com que eles produzam mais e melhor,
reduz a rotatividade no corpo de colaboradores, aumenta o engajamento da equipe, torna
0 ambiente de trabalho mais leve e atrai novos talentos para a empresa, entre outros.
Além disso, um corpo de funcionarios engajados contribui muito para a evolucdo da

estrutura organizacional da companhia.
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A escolha deste tema se deve ao interesse em pesquisar sobre incentivos financeiros
que geram maior motivagdo dos funcionarios e também por me preocupar com o bem
estar dos colaboradores de uma organizacdo, aprender mais acerca dos incentivos
financeiros, com a ajuda da literatura conhecer o papel dos incentivos financeiros. O
presente trabalho é relevante para a area de gestdo dos recursos humanos porque para
além de apoiar a empresa a manter os seus funcionarios e a aumentar a motivagdo dos
mesmos, vai permitir a instituicdo melhorar a sua forma de incentivar os funcionérios,
em vez de sO usar os incentivos financeiro, usar também outros tipos de incentivos,

como por exemplo os incentivos ndo financeiros.

13



2. REVISAO DA LITERATURA

Os incentivos financeiros sdo componentes variaveis da remuneracdo, que pretendem
gratificar elevados desempenhos, sendo concedidos quando os trabalhadores atingem os
objectivos tracados previamente com a gestdo, estimulando comportamentos alinhados
com esses objetivos, bem como a retencdo e motivacao dos colaboradores com elevadas

competéncias e capacidades.

Explica Chiavenato (2004, p.288); ndo basta remunerar as pessoas pelo seu tempo
dedicado a organizacdo, isso é necessario mais insuficiente. Pontua ainda o autor que
remuneracao fixa criada no século xx era somente para compensar o trabalho rotineiro e
repetitivo existente, pois a época era de estabilidade e permanéncia, mas atualmente,
esse tipo de compensacdo ndo tem poder de motivacdo nem a capacidade de alinhar os
funcionarios com os interesses estratégicos da empresa e muito menos a capacidade de

aumentar o comprometimento com a organizacdo (CHIAVENATO, 2004).

Os incentivos podem ser de natureza financeira, subdividindo-se em directos —
comissdes e prémios pagos em funcdo dos resultados obtidos e indiretos que consistem

em prémios como aumento de férias e seguros, entre outros.

Por outro lado, os incentivos também podem ser de natureza ndo financeira,
correspondendo a factores que afectam directamente a satisfacdo dos trabalhadores
como promocdes, formacgdes, reconhecimento, seguranca e qualidade de vida no
trabalho, tendendo a serem muito apreciados por estes que ficam mais motivados e
empenhados, contribuindo assim para 0 aumento da produtividade da organizacéo,
Camara (2000).

No contexto organizacional, Chiavenato (1999:592) define motivacdo como o desejo de
exercer altos niveis de esfor¢o em direc¢do a determinados objectivos organizacionais,
condicionados pela capacidade de satisfazer algumas necessidades individuais. Para
Robbbins (2002), no entanto, para além de comportar a direc¢do do esfor¢o
compreendido, a motivacao € um processo responsavel também pela persisténcia desse

mesmo esforgo.

Para Chiavenato (1992-592), a motivacéo é algo que esta contido dentro das pessoas,
mas pode ser amplamente influenciada por factores externos ao individuo ou pelo seu

proprio trabalho na empresa.
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Existe uma variedade de pontos de vista sobre 0 que motiva as pessoas para

desempenharem bem esta ou aquela tarefa.

No contexto do trabalho, a motivacdo é um processo responsavel pela intensidade,
direccdo e persisténcia dos esfor¢cos de uma pessoa para o alcance de objectivos
organizacionais, condicionado pela capacidade de realizar as tarefas e satisfazer

algumas necessidades individuais (Chiavenato, 1999).

As pessoas sdo motivadas a ter certo comportamento para satisfazer suas necessidades
pessoais. Sendo assim, na organizacdo, a motivacao € o processo de fornecer aos seus
integrantes a oportunidade de satisfazer suas necessidades de ativar um comportamento
produtivo dentro da organizacdo. Os gerentes ndo motivam as pessoas, mas criam

ambientes em que seus membros se motivem mutuamente (CERTO, 2003).

Segundo Heller (1999), para obter a motivacdo dos empregados é preciso compreender
suas necessidades, e cita como base a teoria de Maslow para identificar o fator
motivacional. Onde possui cinco tipos de necessidades, sendo elas necessidades
fisiolOgicas, sociais, seguranca, auto realizacdo e estima, na qual o autor explica que
cada pessoa tem necessidades em graus de importancia diferenciados. A organizagédo

sabendo utilizar da melhor forma ambos os lados serdo beneficiados.

De acordo com Gil (2001), motivacdo é a chave do envolvimento, porque a organizacao
tem mais facilidade de encontrar empregados com competéncia do que comprometidas.
Esta se tornando uma fun¢do fundamental para os gestores identificar motivos que
podem motivar seus empregados e saber domina-los e aplica-los para obter éxito em seu
objetivo.

Segundo Gil (2001, p.202) a motivacao é a forca que estimula a pessoa a agir. Antes
pensavam que o que esta forca era impulcionada pela acéo de outras pessoas, como
professores, pais ou chefes. Ja atualmente, sabe-se que a motivacgdo tem sua origem de
uma necessidade [...] ¢ uma decorréncia de necessidades ndo satisfeitas. Sdo

necessidades particulares de cada pessoa.

A motivacdo é algo inerente ao individuo, e esta ligado aos desejos e interesses
(BERGAMINI, 1990; VERGARA, 2003). O motivo pelo qual determinadas pessoas
se sentem motivadas para algum trabalho e outras ndo, sdo as distintas historias de vida

de cada uma, seus valores e desejos a serem alcancados' (VERGARA, 2003). A
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principio Taylor entendeu que a Unica fonte de motivacéo era o dinheiro segundo
Marras (2005, p.97):

Embora punicdes ja ndo existissem, ainda tinha o ambiente de medo na organizacéo. O
primeiro estudo voltado para a motivagdo comegou no inicio de século XX, em 1990,
Frederick Taylor deu inicio a discussdo com base a motivacao e o0 que o maior
motivador era o dinheiro. Segundo ele, as pessoas executavam seus deveres com

objetivo apenas de obterem mais dinheiro que deveriam ser sempre supervisionadas.

E extremamente importante manter os empregados motivados, sendo que motivados

irdo fazer muita diferenca. Empregados motivados serdo mais lucrativos.

OrganizagBes melhores para os funcionarios se tornam mais rentaveis, competitivas e
etc. (COSTA, 2010; P.13).

Para Dutra (2002, p.171) a valorizacdo pode ser alcancada com gratificacdes que sdo
recebidas pelos funcionarios em compensacao do seu trabalho na empresa. Um aumento
salarial, promogéo, reconhecimento por meio de um elogio e premio séo algumas
formas que podem ser obtidas como recompensa(incentivos). Cada vez com mais
frequéncia, as organizacdes estdo se perocupando em motivar seus funcionarios.Ha
tempo vem tentando compreender o compotamento do individuo e nunca esse tema foi

tdo abordado.

2.1 Tipos de incentivos

2.1.1. Incentivos Monetarios

e Os incentivos monetarios sao aqueles que tém um valor econémico direto para o

empregado. (Grupoconstant, google, 2023)
Alguns exemplos incluem:

e Bodnus: pagamentos adicionais dados aos trabalhadores por terem atingido
determinados objetivos.

e Aumentos salariais: aumento do salério base de um trabalhador como resultado
de um bom desempenho ou aumento de responsabilidade.

e Ac0bes ou opcOes de compra de acgdes: oportunidade de adquirir ag0es da

empresa a um preco preferencial.
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2.1.2. Beneficios

e Os beneficios sao aqueles que proporcionam um valor adicional.

(Grupoconstant, google, 2023)
Alguns exemplos incuem:

e Seguro de saude: cobertura médica que ajuda a cobrir os custos dos cuidados
meédicos, incluindo consultas, medicamentos e intervengoes.

e Férias pagas: tempo livre remunerado que os trabalhadores podem utilizar para
descansar e desligar do trabalho.

e Licenca familiar: tempo livre remunerado para cumprir responsabilidades

familiares, tais como o nascimento ou a adocdo de uma crianca.

2.1.3. Oportunidades de crescimento e desenvolvimento
e As oportunidades de crescimento e desenvolvimento sdo aquelas que lhes
permitem melhorar as suas competéncias, adquirir novos conhecimentos e

avancar nas suas carreiras. (Grupoconstant, google, 2023)
Alguns exemplos incluem:

e Acdes de formacdo: programas de formacao e desenvolvimento que ajudam os
trabalhadores a adquirir novas competéncias e conhecimentos.

e Oportunidades de promocéo: possibilidades de subir na hierarquia dentro da
empresa através de processos de selecdo interna.

e Rotatividade de postos: programas em que os trabalhadores tém a oportunidade
de trabalhar em diferentes areas ou departamentos dentro da empresa,

permitindo-lhes ganhar experiéncias e perspetiva.

2.1.4. Reconhecimento e elogio

e O reconhecimento e o elogio s&o uma forma eficaz de motivar e reter os
funcionarios, pois fa-los sentir-se valorizados e apreciados. (Grupoconstant,
google, 2023)

Alguns exemplos incluem:

e Elogios publicos: reconhecimento verbal ou escrito de um trabalho bem feito
numa reunido de equipa ou numa mensagem de correio eletrénico para toda a

empresa.
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CertificagOes: reconhecimento oficial de competéncias ou conhecimentos

especificos adquiridos através de um curso ou programa de formacao.

Reconhecimento no website da empresa ou nas redes sociais: mencionaando as

conquistas dos funcionarios.

2.1.5. Ambiente de trabalho

O ambiente de trabalho pode ter um grande impacto na motivacao, no desempenho e na

satisfagdo dos funcionérios. Alguns aspetos do ambiente de trabalho que podem ser

importantes para os empregados incluem:

Instalagdes modernas e bem conservadas: espacos de trabalho limpos, seguros e
confortaveis que promovem um ambiente produtivo e agradavel.

Tecnologia de ponta: ferramentas e equipamento de trabalho de alta qualidade
que ajudam os funcionarios a serem mais eficientes e produtivos.

Personalizacdo do espaco: permitir aos empregados personalizar 0s seus espacos

de trabalho que se adaptam as suas necessidades e preferéncias pessoais.

2.1.6. Incentivos ndo monetarios

Os incentivos ndo monetarios sdo aqueles que proporcionam um valor adicional

ao trabalhador sem terem um valor econémico direto.

Incluindo:

Eventos de equipa: atividades e eventos sociais organizados para promover o
trabalho em equipa entre os funcionarios.

Licencas especiais: licengas especiais para comparecer a eventos familiares ou
pessoais importantes.

Horario flexivel: opcéo de horarios de trabalho flexiveis ou teletrabalho para
melhorar o equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal. (Grupoconstant, google,
2023)

2.2. Analise critica dos incentivos financeiros

Os incentivos financeiros sdo importantes nas empresas € S80 necessarios para manter

os funcionarios e torna-los mais produtivos, mas as empresas ndo deveriam se tornarem

dependentes deles para que 0s seus funcionarios sejam motivados, iSso porque se um

dia por alguma razdo a empresa deixar de oferecer o0s incentivos muitos dos seus

18



colaboradores podem abadonarem a empresa. E também deve-se considerar que um

plano salarial funciona melhor do que um plano de incentivos.

2.3. Qual € o foco dos incentivos?
Segundo Chiavenato, quase sempre incentivar o alcance de objectivos e a entrega de

resultados. E o foco pode estar no desempenho do cargo ou na oferta de competéncias

individuais. A forte tendéncia actual € migrar para a construcdo de competéncias

capazes de alicercar a competitividade organizacional. Segundo mostra o quadro:

incentivos baseados nos cargos versus baseados em competéncias.

2.3.1. Incentivos baseados nos cargos versus baseados em competéncias

Na tabela abaixa sera apresentado uma comparacao entre 0s incentivos baseados em

cargos e incentivos baseados em competéncias.

Baseados em cargos

Baseados em

competéncias

Incentivar o bom
desempenho no cargo

ocupado

Objetivo priméario

Incentivar a boa aplicacdo
das competéncias

individuais ou grupais

Cargos bem

desempenhados pelos seus

Obijetivo final

Competéncias bem

utilizadas e aplicadas ao

ocupantes negocio da organizacao
Adequacéo dos incentivos | Eficiéncia Adequacéo dos incentivos a
ao melhor desempenho dos aplicacdo das competéncias
cargos individuais ou grupais
Percepcdo dos ocupantes Eficéacia Percepcéo das pessoas
quanto ao impulso dado quanto ao impulso dado
pelos incentivos ao melhor pelo incentivo a melhor
desempenho do cargo aplicacdo das
competéncias individuais
Ou grupos
Cargos adequadamente Indicador Competéncias

incentivados

adequadamente

incentivadas
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Melhoria do desempenho
da forca de trabalho e
custos do programa de

incentivo

Retorno sobre o

investimento

Aumento da contribuicdo
individual ou grupal e
custos do programa de

incentivo

Fonte: Chiavenato, Idalberto. Gestéo de pessoas: 0 novo papel dos recursos humanos

nas organizacgdes (2014, 268)

Como ilustra a tabela acima os incentivos influenciam o bom desempenho no cargo

ocupado e também a boa aplica¢do das competéncias individuais ou grupais.

2.3.2. Como desenhar um plano de Incentivos

Segundo Chiavenato (2014, 284), o desenho de um plano de incentivos deve levar em

conta alguns aspectos fundamentais. Em primeiro lugar, deve-se considerar que um

plano salarial funciona melhor do que um plano de incentivos nas seguintes condices:

e Quando os resultados sdo dificeis de distinguir ou medir, 0s aumentos salariais

sdo mais apropriados.

e Quando os funcionarios ndo podem controlar os resultados (como em linhas de

montagens), a remuneracao baseada no tempo € mais apropriada.

¢ Quando as demoras no trabalho sdo frequentes em razdo do controle humano,

torna-se impraticavel pagar aos funcionarios conforme o seu resultado.

2.3.3. Um plano de incentivos € interessante quando:

e As unidades de resultados podem ser facilmente medidas.

e Existe clara relagdo entre o esforco do colaborador e a quantidade de resultados

alcancados.

e Os cargos sdo padronizados, o fluxo de trabalho € regular e ndo ha demora na

afericdo dos resultados.

e A qualidade é menos importante do que a quantidade ou, quando a qualidade é

importante, ela é facilmente medida e controlada.

e As condigdes de competicdo impOdem que as unidades de custos sejam precisas e

algo que estconhecidas.
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3. METODOLOGIA DE PESQUISA

3.1. Tipo de pesquisa

Quanto aos objectivos, a presente pesquisa se classifica como sendo descritiva, porque
procura conhecer a realidade estudada, suas caracteristicas e seus problemas. Pretende
descrever com exatidao os factos e fendminos da realidade. Em relacdo a abordagem, a
pesquisa entende-se como qualitativa. Este tipo de pesquisa define-se como a que se
fundamenta principalmente em analises qualitativas, caracterizando-se em principio,
pela ndo utilizagdo de instrumental estatistico na analise dos dados. Esse tipo de analise
tem por base conhecimentos tedrico-empiricos que permitem atribuir-lhe cientificidade
(Zanella, 2013).

3.2. Método de pesquisa

Sob ponto de vista metodologico, o estudo se identifica como sendo indutivo, porque
objecto de estudo é visto como um facto particular e que depois sera avaliado para
factos de caracter universal. Assim, a generalizacdo sera constatada ap6s a observacao
dos dados. De acordo com o raciocinio de Marcone e Lacatos (2003), esse processo

passara por trés etapas: a observacéo, a descoberta e a generalizacao dos factos.

3.3. Populacéo de pesquisa

Pelas caracteristicas do estudo, decidiu-se fazer o estudo apenas sobre uma amostra, que
podera ser representativa ou significativa. A escolha de uma amostra representativa,
deve-se ndo apenas pela escassez de recursos ou a preméncia do tempo, mas pela
prépria caracteristica do estudo. Neste caso, a amostra do estudo serd de 128
funcionérios, obtido através da seguinte  formula:  (n=k"2gpN/e"2(N-
1)+k"2pq=1.96"2*0.35*0.65*200/0.05"2*(200-1)+1.96"2*0.65*0.35=128),
nomeadamente o chefe da area administrativa e alguns funcionarios desta area, o chefe

dos recursos humanos e alguns funcionarios desta area e funcionarios do armazem.
N — Numero total de pessoas

e — Margem de erro

K — Nivel de confianca

P — Probabilidade de sucesso

Q — Probabilidade de fracasso

21



3.4. Instrumento de recolha de dados

Serdo aplicados 4 procedimentos para a realizaca da coleta de dados, que séo:

v" Pesquisa bibliografica (livros, manuais);
v" Pequisa documental;
v Pesquisa de campo (inquérito por questionario) para os funcionarios

v’ Entrevista a direcdo dos recursos humanos

3.5. Com a realizacao deste trabalho, espera-se:

-Que os incentivos sejam vistos como um elemento motivador;

-Que o presente estudo possa contribuir para que as empresas motivem mais 0S Seus

colaboradores.

-A empresa deveria implementar alguns dos tipos de incentivos que vou mencionar

abaixo para melhorar o ambiente de trabalho dos seus colaboradores.
Os tipos de incentivos séo:

1-Confraternizacbes e promocao do engajamento

As confraternizagdes podem ser:

e [Festa para 0s aniversariantes do més;
e Recepcdo de novos funcionarios;

e Almoco em equipe;

e Datas comemorativas;

e Comemoragéo do fechamento de um contrato importante.
2-Possibilidade de trabalhar em casa

Oferecer ao colaborador a possibilidade de trabalhar em casa € uma boa maneira de

motiva-lo a ter um desempenho melhor.

Isso porque, com o home office, o profissional terd mais liberdade para conciliar vida
profissional com vida pessoal. Além disso, ndo precisard se submeter a estresse do

transito ou do ambiente de trabalho em si. Por isso, serdo mais produtivos.

3-Flexibiliza¢do da carga horéria
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Nem todo profissional se d& muito bem com uma carga horaria rigida, com hora para

entrar e para sair. Assim, flexibilizar o horario de trabalho pode ser um bom incentivo.

Em vez de obrigar o funcionario a cumprir 8 horas diarias de expediente, por exemplo,
dé a ele uma lista de tarefas que precisam ser cumpridas no dia. Se ele conseguir
finalizar todo o check list, ele estara liberado para ir para casa.

4-Descontos em institui¢des de ensino

Muitos dizem que a educacdo é a arma mais poderosa que um ser humano pode ter. E é

verdade.

Em um mundo cada vez mais dindmico e globalizado, é preciso estar atento as

transformacdes e procurar se atualizar constantemente.

Nesse sentido, uma forma de incentiva-los é oferecer descontos em instituicbes de
ensino para que eles possam aprimorar o curriculo e converter o contetdo que eles
aprenderam durante os cursos em produtividade para a sua empresa. (Siteware, Google,
2019).
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4. ESTUDO DE CASO

4.1. Descri¢do da Empresa

A empresa Ferro & Ago — Iron and Steel MZ, limitada foi fundada em 1965, pelo
Senhor Alves da Silva Dono da empresa.

A empresa desenvolve as suas actividades no sector comercial, € vocacionada a venda

de material de construcdo (ferro, tubos pvc, tanques, mangueiras entre outros materiais).

A Ferro & Aco esta sediada na provincia de Maputo, cidade de Matola, Bairro da
Machava, mas concretamente na Coca — cola. A empresa tem como maior mercado a

provincia e cidade de Maputo.

A sua missdo é " satisfazer o cliente com os nossos melhores materiais de construcao -.

E a visdo ¢ " queremos ser uma referéncia na venda de materiais de construgao "

4.2. Processo de coleta de dados

Entrevistas foram realizadas individualmente no horario de trabalho ao chefe dos
recursos humanos e da administragéo, na Ferro & Ago.

Os questionarios foram distribuidos aos cento e vinte seis funcionarios, para que fossem

respondidos e posteriormente devolvidos.

Todos os questionarios continham em anexo um termo de consentimento, informando
0s objetivos da pesquisa e autorizando o uso das informacdes por eles fornecidas para a
elaboracdo deste trabalho de conclusao de curso.

4.3. TRATAMENTO DE DADOS

4.3.1. Entrevista com a direcdo dos recursos humanos

Na entrevista, buscou se saber o0 maximo de detalhes em relacéo ao sistema de
incentivos financeiros adotado na empresa em estudo. O chefe dos recursos humanos
esclareceu que adotam o sistema de incentivos financeiros para reterem 0s seus

colaboradores e gue todos funcionarios recebem o bénus.

Para se receber os valores, existem regras baseadas em assiduidade no trabalho e

comportamento.

A primeira regra é que o funcionario ndo pode atrasar, a cada atraso vai se registando e

se for acumular muitos atrasos que excedem os 15 minutos pode perder o bonus.
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Ja na segunda regra, na primeira falta o funcionario fica sem direito de receber o bonus.

Na terceira regra, as faltas devem ser todas elas justificadas para nédo ser cortado o
salario, porque para além de perder o bonus pode também ter uma parte do salario

cortado se ndo justificar as faltas.

Na quarta e ultima regra, os funcionarios que recebem adverténcias, na primeira
adverténcia ainda tem direito de receber o bonus, na segunda adverténcia perde o direito

de receber o bénus.

De acordo com o chefe dos recursos humanos, em cada més ha funcionarios que néo

recebem o bonus por causa de faltas e atrasos.

O chefe da administracdo relatou que os resultados alcangados com o sistema de
incentivos financeiros séo satisfatorios para a empresa pois mantém os funcionarios

motivados para alcancar 0s objetivos da empresa.

E que para os funcionarios, serve como motivacdo diaria, onde a sua
bonificacdo dependera do seu comprometimento com a atividade desempenhada,
atendendo aos procedimentos e mantendo o padrdo de qualidade na execugédo do
trabalho.

4.3.2. Questionario aplicado aos funcionarios

Na primeira pergunta do questionario, busca-se saber se 0 empregado conhece o sistema
de incentivos financeiros. De acordo com o resultado de todas as respostas do
questionario todos os funcionarios conhecem o sistema de incentivos financeiros,

conforme o grafico a seguir:

u Sim Nao
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A segunda pergunta, questiona para o empregado se ele ja foi beneficiado pelo sistema
de incentivos financeiros e com qual frequéncia. De acordo com 0s respondentes e
grafico a seguir, todos ja foram beneficiados pelo sistema e sdo beneficiados

mensalmente

0,00%

= Sim Nao

Na terceira pergunta, questionou-se se 0s empregados estdo satisfeitos com o bdnus ou
ndo. Cento e seis empregados, que correspondem a 82.58% se dizem satisfeitos,
enquanto os outros vinte e dois empregados, que correspondem a 17.42% n&o estdo

satisfeitos, conforme ilustra o grafico a seguir:

17.42

82,58
%
= Sim Nao

Pelas justificativas da terceira pergunta, esse percentual de satisfacdo se explica na
maioria das respostas, pelo fato de existir incentivos financeiros que recompensam pelo

esforgo diario, pelo comprometimento, por existir possibilidade de um ganho extra e por
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motivar os empregados para que ndo faltem ou atrazem no trabalho, de modo que

possam receber o0 bonus no fim do més.

Os que ndo estdo satisfeitos alegam que o valor do bdnus é pouco e é pago olhando o

tempo que o0 empregado j& tem na empresa, quanto maior o0 tempo maior seré o bonus.

Na quarta pergunta que questiona qual a vantagem do incentivo financeiro para o
respondente, os funcionarios disseram que o mais vantajoso é o aumento do valor

recebido no final do més.

Na quinta pergunta, procurou-se saber se 0s funcionarios atingem o nivel que gostariam.
De acordo com as respostas, sim todos funcionarios conseguem alcancar o nivel que
gostariam, visto que tem se esforgado bastante para ndo atrasarem ou faltarem ao
trabalho.

Na sexta e Ultima pergunta, buscou-se saber qual a motivacdo dos funcionarios para se
empenharem e receber o boénus. De acordo com as respostas, os funcionarios se
empenham para receberem um salario extra, por quererem fazer o melhor, para servir de
exemplo aos outros funcionarios e para manter um valor que estipula como meta

mensal.
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5. DISCUSSAO DOS RESULTADOS
O desenvolvimento do presente estudo possibilitou uma andlise de diversos incentivos

financeiros existentes na literatura e como esses incentivos financeiros podem motivar o
funcionario e trazer beneficios para a organizacdo que adota determinado modelo de
incentivos. Além disso, também permitiu realizar um estudo de caso de uma empresa

que adota um modelo de incentivos financeiros.

Para obter dados mais consistente sobre como funcionam os incentivos financeiros
adotados atualmente pela empresa, aplicou-se uma entrevista a direcdo dos recursos
humanos, no qual respondeu que adotam o0s incentivos financeiros, quais as vantagens
para a empresa (reter os funcionarios na empresa e ndo ha registo de muitas faltas ou
atrasos) e colaborador (aumenta a sua motivacdo e desempenho), quais as regras desse
sistema (o0 colaborador ndo deve faltar ou atrasar muitas vezes), dentre outras respostas

que possibilitaram uma maior compreensao do método.

O questionario aplicado aos funcionarios com perguntas abertas e fechadas, possibilitou
reconhecer o nivel de satisfacdo desses colaboradores com os incentivos financeiros.
Todos eles conhecem os incentivos financeiros, sdo beneficiados mensalmente e a

maioria estao satisfeitos com o modelo de incentivos financeiros.

Os funcionérios evidenciam como vantagem dos incentivos financeiros, o aumento do

valor recebido no final do més.

Todos os funcionarios atingem os niveis que gostariam, visto que tem se esforcado

bastante para ndo atrasarem ou faltarem ao trabalho.

Com o questionario, pretendia-se analisar o nivel de satisfacdo dos funcionarios, mas
considera-se essa analise limitada devido a forma de aplicacdo. A plicou-se o
questionario pessoalmente com a ajuda do chefe dos recursos humanos, por esse motivo
entende-se que o grau de veracidade das informagdes pode ter sido afetado
considerando que o funcionério talvez ndo tenha revelado o que realmente pensa sobre o
modelo de incentivos financeiros, com receio de passar informagdes que ndo agradem

ao chefe dos recursos humanos e que venha trazer consequéncias negativas no futuro.

Ao aplicar o questionario com intuito de mensurar o nivel de motivacdo dos
funcionarios, realizar entrevista com o chefe dos recursos humanos para levantar

informacdes sobre o modelo de incentivos financeiros atual e pesquisar na literatura
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modelos de incentivos existentes, 0s objetivos gerais e especificos propostos foram

alcancados.

Dada a importancia da adocdo do modelo de incentivos financeiros que beneficiem a
empresa e os funcionarios, sugere-se um estudo para aplicacdo de outras formas de
incentivos, além do modelo atual, visto que alguns funcionarios ndo se mostraram

satisfeitos.

Nesse sentido, considerando as respostas dos beneficiados com o sistema e analisando o
perfil dos funcionarios, acredito que as necessidades fisioldgicas que sdo relacionadas
com a sobrevivéncia do individuo, condigdes seguras de trabalho, remuneracdo e
incentivos financeiros(b6nus) estdo sendo supridas. Embora essas ndo sejam as Unicas

formas para manter o colaborador motivado.

Diante do cenério analisado, sugere-se outras acdes que conforme observado ainda nao
estdo sendo realizadas pela empresa. Como por exemplo incentivos ndo financeiros, que
sdo as confartenizacOes (festa para os aniversariantes do més e almogo em equipa),
possibilidade de home office que é oferecer ao colaborador a possibilidade de trabalhar
em casa, uma boa maneira de motiva-lo a ter um desempenho melhor e oferecer cursos

para aumentar a capacitacdo dos colaboradores.

Segundo Chiavenato (2014, 284), o desenho de um plano de incentivos deve levar em
conta alguns aspectos fundamentais. Em primeiro lugar, deve-se considerar que um

plano salarial funciona melhor do que um plano de incentivos nas seguintes condi¢es:

e Quando os resultados sao dificeis de distinguir ou medir, 0s aumentos salariais
s&o mais apropriados.

e Quando os funcionarios ndo podem controlar os resultados (como em linhas de
montagens), a remuneracao baseada no tempo é mais apropriada.

e Quando as demoras no trabalho sdo frequentes em razao do controle humano,

torna-se impraticavel pagar aos funcionarios conforme o seu resultado.
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6. Conclus0es e recomendactes

6.1. Conclusoes
Apos a andlise e discussao dos resultados foi possivel chegar-se as seguintes

conclusoes:

- A empresa Ferro & Ago tem um plano de incentivos financeiros que motiva o0s

funcionarios e ndo utiliza os incentivos nao financeiros .
- A empresa consegue disciplinar os funcionario sendo rigorosa na assiduidade.

- A motivacdo € a energia que as pessoas necessitam para serem mais produtivas e

satisfeitas em seu ambiente de trabalho.

- O sistema de incentivos financeiros influencia de forma significativa na motivagéo dos

funcionarios.

6.2. Recomendagdes
Do estudo feito sobre o papel dos incentivos financeiros para a motivacdo dos recursos

humanos, caso da Ferro & Aco, sugere-se a diregdo da empresa, 0 seguinte:

- Diante do cenario analisado, sugere-se outras a¢6es que conforme observado ainda ndo
estédo sendo realizadas pela empresa. Como por exemplo incentivos ndo financeiros, que
sdo as confartenizaces (festa para os aniversariantes do més e almogo em equipa),
possibilidade de home office que é oferecer ao colaborador a possibilidade de trabalhar
em casa, uma boa maneira de motiva-lo a ter um desempenho melhor e oferecer cursos

para aumentar a capacitacdo dos colaboradores.

- Ter um plano salarial visto que funciona melhor.
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Apéndices
Apéndice A — Entrevista aplicada ao chefe dos recursos humanos

Entrevista

Entrevistado:

N
1

3
4
5

A empresa adota algum sistema de incentivos? Qual?
Como este sistema de incentivos funciona?

Quantos empregados sdo beneficiados por més?

Quais séo os resultados para a empresa em sua opinido?

Quais sdo os resultados para o funcionario em sua opinido?
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Apéndice B-Questionario aplicado aos funcionarios

Questionario
1 —Vocé conhece o sistema de incentivos financeiros
Sim Néo
2 — J& foi beneficiado por este sistema? Se sim com qual frequéncia?

Justificativa:

3 — Esté satisfeito com esse incentivo financeiro(bonus)? Justifique.

Se ndo esta satisfeito, porqué?

5 —Vocé alcanca o nivel que gostaria? Se sim, o que vocé faz para alcancar? Se néo, o

que te impede?
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