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RESUMO: Este trabalho buscou
apresentar a relacdo entre os sistemas de
recompensas e a motivacdo no ambiente
de trabalho. Nesse sentido, pretendeu-se
responder ao seguinte questionamento: Os
sistemas de recompensas organizacionais,
que é utilizado por uma empresa provedora
de internet em Floriano-Pl, contribui para
a motivacdo dos vendedores externos
dessa empresa? Diante dessa indagacgéao
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foi possivel elaborar o objetivo geral desta
pesquisa: Analisar a relacdo que existe entre
os sistemas de recompensas e a motivagao
dos vendedores externos de uma empresa
provedora de internet da cidade de Floriano-
Pl. A justificativa deste estudo baseia-se na
premissa de que os membros que compdem
as equipes das empresas representam
um dos ativos mais valiosos em qualquer
organizagéo. Nesse sentido, acredita-se que
as aptidées, habilidades, conhecimentos e
atitudes dos colaboradores sdo os fatores
distintivos que impulsionam o progresso
corporativo. Além disso, para promover a
motivacdo e a satisfacdo no cumprimento
das responsabilidades, é essencial oferecer
o0 devido reconhecimento pelo empenho
demonstrado. Esse estudo foi desenvolvido
em dois momentos distintos: uma revisdo
bibliografica e um estudo de caso com a
realizacao de uma entrevista com a gestora
de Recursos Humanos e a aplicagcdo de um
questionario com os vendedores externos.
Para que fosse possivel a realizagéo
desse estudo, optou-se pela abordagem
qualitativa e, para realizar a anélise acerca
das informacgbes obtidas, por meio da
realizacdao da entrevista e da aplicagéo
do questionario, optou-se pela analise
de conteudo com vistas a compreender
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os dados obtidos. Conclui-se que os sistemas de recompensas oferecidos pela empresa
influenciam positivamente na motivacdo dos colaboradores e, estes se mostram satisfeitos
com as recompensas que recebem.

PALAVRAS-CHAVE: Gestao de pessoas. Sistema de recompensas. Motivagéo. Provedores
de internet.

REWARD AND MOTIVATION SYSTEM AT WORK: A CASE STUDY CARRIED
OUT IN AN INTERNET PROVIDER COMPANY LOCATED IN FLORIANO-PI

ABSTRACT: This work sought to present the relationship between reward systems and
motivation in the workplace. In this sense, we intended to answer the following question: Do
organizational reward systems, which are used by an internet provider company in Floriano-PlI,
contribute to the motivation of the company’s external salespeople? Faced with this question,
it was possible to elaborate the general objective of this research: Analyze the relationship
between reward systems and the motivation of external salespeople at an internet provider
company in the city of Floriano-PI. The justification for this study is based on the premise that
the members who make up company teams represent one of the most valuable assets in any
organization. In this sense, it is believed that the skills, abilities, knowledge and attitudes of
employees are the distinctive factors that drive corporate progress. Furthermore, to promote
motivation and satisfaction in fulfilling responsibilities, it is essential to offer due recognition
for the commitment demonstrated. This study was developed in two distinct moments: a
bibliographical review and a case study with an interview with the Human Resources manager
and the application of a questionnaire with external salespeople. To make it possible to
carry out this study, we opted for a qualitative approach and, to carry out the analysis of the
information obtained, through the interview and application of the questionnaire, we opted
for content analysis with a view to understanding the data obtained. It is concluded that the
reward systems offered by the company positively influence employee motivation and they
are satisfied with the rewards they receive.

KEYWORDS: People management. Rewards system. Motivation. Internet providers.

INTRODUCAO

Com o passar dos anos, € certo que ocorrem mudan¢as no mundo em todos os
ambitos, sobretudo para as organizagbes. Essas mudangcas que ocorrem dentro do
ambiente laboral geralmente contribuem para a otimizagéo de processos, melhorar produtos
e servigos e, principalmente, atrair, reter e expandir sua base de clientes. Porém, para
que isso ocorra de forma satisfatoria, as empresas estdo percebendo que as pessoas que
desenvolvem o trabalho dentro da organizagéo sdo as que mais influenciam nos resultados
pretendidos. Diante disso, muitas instituicdes tém direcionado seus investimentos para
o capital humano, ou seja, estdo cada vez mais focadas no desenvolvimento dos seus
colaboradores.

Diante dessa perspectiva, Vieira e Carvalho (2014) argumentam que as empresas
que implementam sistemas de gestao de pessoas diferenciados buscam, por meio de suas
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politicas de gerenciamento, equilibrar as expectativas e necessidades da organizagdo com
as dos seus funcionarios. Esse equilibrio proporciona a ambas as partes a oportunidade de
crescer e se desenvolver. Por outro lado, as organizagdes que negligenciam tais politicas
de gestao possivelmente terdo mais chances de perder a sua vantagem competitiva.

Seguindo essa perspectiva, Chiavenato (2008) assevera que os funcionarios
representam um dos principais ativos dentro do ambiente laboral. Com isso, as organizag¢des
de sucesso ja perceberam que s6 serdo capazes de se desenvolver, prosperar e se tornar
continuas, caso possuam a capacidade de dar retorno a todos os parceiros, sobretudo aos
seus colaboradores.

Nesse contexto, Varela (2017) enfatiza a importancia de conceder o devido
reconhecimento ao trabalho do colaborador. Esse reconhecimento pode se traduzir em
assumir mais responsabilidades, alcangcar uma promog¢ao ou até mesmo receber prémios,
0 que, por sua vez, amplifica a visibilidade e o valor das contribuicbes do funcionario.
Como resultado, essas formas de recompensa contribuem para aumentar a motivagéo e a
satisfagcdo do colaborador.

Em conformidade com Chiavenato (2014), os processos de recompensar as pessoas
desempenham um papel essencial no estimulo e na motivagédo dos funcionarios, uma vez
que consideram tanto os objetivos da organiza¢do a serem alcangados quanto os objetivos
individuais a serem satisfeitos. E perceptivel a importancia do alinhamento de objetivos
entre a organizagéo e os colaboradores, visto que sé € possivel construir e manter um bom
relacionamento e um clima organizacional saudavel quando ambas as partes entendem o
seu papel e contribuem para que se chegue ao resultado esperado.

Diante da perspectiva de que um sistema de recompensas organizacionais
pode contribuir para a satisfacdo e motivacdo dos colaboradores, surgiu o seguinte
questionamento: Os sistemas de recompensas organizacionais, que € utilizado por uma
empresa provedora de internet em Floriano-Pl, contribui para a motivagéo dos vendedores
externos dessa empresa?

Para responder a pergunta norteadora desta pesquisa, elaborou-se o seguinte
objetivo geral: Analisar arelagdo que existe entre os sistemas de recompensas e a motivacao
dos vendedores externos de uma empresa provedora de internet da cidade de Floriano-PlI.
E, como objetivos especificos: apresentar os principais tipos de recompensas e 0s seus
respectivos conceitos; expor os conceitos de motivacao e os principais meios em que se
da a motivacgéao; discorrer sobre a relagdo existente entre os sistemas de recompensas e a
motivagao; identificar quais recompensas séo oferecidas por uma empresa provedora de
internet da cidade de Floriano-Pl aos seus vendedores externos e analisar a percep¢éo dos
vendedores externos sobre as recompensas que sdo oferecidas pela empresa.

Ajustificativa deste estudo baseia-se na premissa de que os membros que compdem
as equipes das empresas representam um dos ativos mais valiosos em qualquer organizacao.

Nesse sentido, acredita-se que as aptiddes, habilidades, conhecimentos e atitudes dos
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colaboradores sédo os fatores distintivos que impulsionam o progresso corporativo. Além
disso, para promover a motivagéo e a satisfacdo no cumprimento das responsabilidades, é
essencial oferecer o devido reconhecimento pelo empenho demonstrado.

O presente trabalho colabora com o desenvolvimento de pesquisas acerca da
tematica central, pois além de chamar a atengéo para um tema relevante e necessario, que
€ o incentivo direcionado aos funcionarios dentro das organizagdes, também contribui para
a disseminacao de informagdes sobre sistemas de recompensas e motivagdo no ambiente
de trabalho. Além disso, este estudo mostra a importancia dos sistemas de recompensas
para uma empresa provedora de internet da cidade de Floriano-Pl. Além disso, € necessario
destacar que um estudo como esse revela o cenario atual do tema no qual essa pesquisa
esta fundamentada.

REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo estd contida a fundamentagcé@o teérica sobre a area de Gestado
de Pessoas, destacando os dois temas centrais desta pesquisa. Foram explorados os
conceitos dos sistemas de recompensas e da motivagéo, examinando a interligacdo entre

esses dois elementos no ambiente de trabalho.

Gestao de Pessoas

As organizagdes possuem diferentes niveis hierarquicos e cada nivel desempenha
um papel importante na atividade organizacional. Nessa perspectiva, os funcionarios
precisam ter os seus esfor¢os reconhecidos, tendo em vista que contribuem para o sucesso
da organizacéo com os conhecimentos e habilidades que possuem. Nesse sentido, salienta-
se que é por meio da soma do trabalho de todos os colaboradores que as instituicbes
conseguem atingir seus objetivos e consequentemente, obter o sucesso organizacional.

Em conformidade com o estudo de Dantas (2012), algumas empresas
compreenderam o quanto era necessario direcionar ateng@o aos colaboradores, por meio
de uma comunicacdo mais efetiva e da valorizagdo dos funcionérios, com o intuito de
aproximar esses colaboradores e a empresa de forma mutua, promovendo a proximidade
entre os individuos dos diferentes niveis de hierarquia, procurando melhorar o clima
organizacional.

Nesse sentido, depreende-se que investir em capital humano é benéfico para as
organizagdes, desde que a alocacgédo de recursos seja feita de forma planejada, procurando
atender as necessidades e desejos dos colaboradores ao mesmo tempo em que isso
proporcione resultados positivos para a organiza¢do. Diante disso, as autoras Vieira e
Carvalho (2014), fazem mencao sobre a importancia de uma Gestdo de Pessoas efetiva
dentro das instituicbes, onde apontam que o gerenciamento estratégico de pessoas deve
ser visto como um mecanismo de grande relevancia para o avan¢o do negécio, que tem a
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finalidade de aumentar a produtividade, crescer no mercado e desenvolver a organizagéo
na sua totalidade.

A busca pela satisfacado dos colaboradores dentro do contexto organizacional ndo
acontece tao rapido e com muita facilidade. Para isso, é necessario realizar pesquisas para
ter acesso as percepgdes dos colaboradores e, por meio dos resultados obtidos, gerar
informacdes Uteis ao gerenciamento de pessoas. Além disso, é necessario que os gestores
conhecam quais elementos colaboram para a satisfagcdo e motivacéo dos individuos. Dessa
forma, o proximo tépico apresenta uma das teorias classicas da motivagéo, que contribuem
para um melhor entendimento das bases da motivagcdo no ambiente laboral.

Teoria da Hierarquia das Necessidades

Conforme o estudo realizado por Marcondes (2021), compreender as teorias
motivacionais é essencial para quem deseja construir um ambiente de trabalho mais
produtivo e motivador para seus funcionarios. Na década de 1940, Abraham Maslow
anunciou sua teoria sobre motivacdo, denominada Teoria da Hierarquia das Necessidades,
os fundamentos dessa teoria foram baseados em suas préprias observagdes como
psicélogo. A teoria de Maslow sugere que os fatores que satisfazem o ser humano estéo
divididos em cinco etapas e dispostos em forma de piramide (Demutti, 2009), como ilustrado
na Figura 1 abaixo.

Autorrealizacdo

Estima

Sociais

Seguranca

Fisiolagicas

FIGURA 1 — PIRAMIDE DAS NECESSIDADES DE MASLOW
Fonte: Adaptado de Ribeiro, 2021.
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Diante da analise da Figura 1, é possivel constatar que essa teoria propbe uma
hierarquia das necessidades humanas, organizadas em cinco niveis, que influenciam o
comportamento humano e a motivagéo. A teoria de Maslow aponta que a base da piramide é
ocupada pelas necessidades fisiologicas, onde sdo consideradas as necessidades bésicas
para a sobrevivéncia, como alimentagéo, agua, abrigo, sono e saude. Essas necessidades
precisam ser satisfeitas antes que qualquer outra na hierarquia possa ser considerada.

Seguindo esse contexto, uma vez que as necessidades fisiologicas estejam
atendidas, as pessoas passam a buscar seguranca e estabilidade em suas vidas. Isso
inclui a seguranca financeira, seguranga no emprego, seguranca pessoal e protecédo contra
ameacas fisicas e emocionais. Ap6s as necessidades de seguranca, as pessoas buscam
interacdes sociais e relacionamentos significativos. Isso inclui o desejo de pertencer a
grupos, de amizade, amor, intimidade e aceitacéo social (Salvador, 2016).

No nivel das Necessidades de Estima é possivel identificar o desejo de ser
reconhecido e valorizado, tanto por si mesmo quanto pelos outros. Esse nivel inclui a
necessidade de autoestima, confianca, respeito dos outros e conquistas pessoais. No topo
da hierarquia, encontram-se as necessidades de autorrealizagdo que representam o desejo
de alcancar o maximo potencial e desenvolvimento pessoal. Nesse nivel estdo envolvidos
a busca por criatividade, realizacdo pessoal, crescimento pessoal e a busca de metas e
aspiracdes significativas (Salvador, 2016).

Uma caracteristica importante da Teoria das Necessidades de Maslow é que ela
sugere que as necessidades em um nivel mais alto da hierarquia sé se tornam motivadoras
quando as necessidades nos niveis mais baixos estdo razoavelmente satisfeitas. Em
outras palavras, as pessoas tendem a buscar a satisfacdo das necessidades mais béasicas
antes de se concentrarem nas necessidades mais elevadas. Nesse sentido, compreende-
se que essa teoria € uma referéncia importante no entendimento das motiva¢gdes humanas
e, consequentemente, & necessaria para o desenvolvimento de estratégias de gestédo de
recursos humanos e motivagao no trabalho.

Tipos de Motivacao

A motivacdo é um fator fundamental que influencia o comportamento humano e
desempenha um papel importante na busca por objetivos e satisfagéo pessoal. Seguindo essa
perspectiva, é necessario salientar que de acordo com os estudos de Schwaab (2014, p.15),
“a motivacao pode ser classificada em intrinseca e extrinseca, devido o individuo depender de
varios fatores internos ou externos para executar e se manter em uma determinada tarefa”.

A motivacao intrinseca se refere a motivagéo que surge de dentro de uma pessoa.
Isso significa que a pessoa realiza uma atividade ou busca um objetivo porque a atividade
em si € gratificante, interessante ou alinhada com seus valores pessoais. As recompensas
da motivacao intrinseca sdo geralmente internas, como satisfacéo pessoal, prazer e sentido

de realizagdo.
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A motivagdo extrinseca, por outro lado, € motivada por fatores externos ou
recompensas tangiveis. I1sso significa que a pessoa esta engajada em uma atividade ou
busca um objetivo para obter algo fora da atividade em si. As recompensas da motivagéo
extrinseca podem ser materiais, como dinheiro e prémios, ou sociais, como aprovacao dos
outros.

De acordo com Barbosa (2016), a motivagéo intrinseca vem de dentro do individuo e
o direciona a realizar uma tarefa, a pessoa sente satisfagcdo apenas em desenvolver aquela
atividade. J4 a motivacao extrinseca depende de fatores externos, na qual as pessoas séo
estimuladas a desenvolver uma tarefa em troca de algum beneficio, recompensa, promogéao
ou até mesmo por medo de receber algum tipo de puni¢éo.

A satisfacéo intrinseca é derivada da performance desenvolvida na fungédo conferida
ao individuo, nesse caso, ele avalia seu trabalho de forma tao satisfatéria e identificavel
com a sua personalidade que s6 mudaria de fungé@o que lhe satisfaria menos se o valor
financeiro oferecido fosse muito alto (Andrade, 2018). Dai a importancia de saber orientar
pessoas, no sentido de “posicionar as pessoas em suas atividades na organizacédo e
esclarecer o seu papel e objetivos” (Chiavenato, 2014, p. 153).

A partir das concepcdes sobre motivagdo intrinseca e motivagdo extrinseca, os
gestores precisam propiciar condi¢des de trabalho que agreguem na vida dos funcionarios
e que venham a colaborar para que essas motivagdes sejam manifestadas. A motivacéo
extrinseca pode ser manifestada através de condi¢bes criadas pelas empresas. No
entanto, a motivacao intrinseca s6 sera manifestada pelo individuo dentro do ambiente de
trabalho se as empresas possuirem uma politica de valoriza¢do dos seus colaboradores e
contribuirem para um clima organizacional saudavel.

E importante salientar que as duas formas de motivagdo ndo sdo mutuamente
exclusivas e podem coexistir em diferentes graus em uma pessoa. Além disso, a motivagéo
extrinseca pode ser usada para promover a motivagédo intrinseca em algumas situacgoes.
No entanto, a motivacao intrinseca tende a ser mais duradoura e sustentavel, pois é
baseada no interesse pessoal e no prazer pela atividade em si, enquanto a motivagcéao
extrinseca pode diminuir quando as recompensas externas sao removidas ou se tornam
menos significativas.

Diante desse contexto, entender a diferenca entre motivagao intrinseca e extrinseca
€ crucial para melhor compreender como é possivel maximizar o envolvimento das pessoas
nas mais diversas atividades para o alcance de objetivos de maneira mais eficaz. Ambos
os tipos de motivacdo desempenham papéis importantes nas vidas dos seres humanos e

podem ser utilizados de maneira estratégica para alcangcar metas pessoais e profissionais.
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Sistemas de recompensas financeiras direta e indireta

Os sistemas de recompensas desempenham um papel fundamental nas
organizagbes contemporaneas, exercendo influéncia ndo apenas ao motivar e estimular
os funcionarios, mas também ao desempenhar um papel central na atragéo e retencéao
de talentos. Quando aplicados de maneira eficaz, tais sistemas reconhecem e valorizam
o0 desempenho excepcional, fomentando um ambiente de trabalho positivo e contribuindo
para elevar os niveis de satisfacdo e motivagdo dos colaboradores. Além disso, sistemas
de recompensas bem estruturados tém a capacidade de alinhar os objetivos individuais dos
funcionarios com os objetivos da organizacao, impulsionando, assim, maior produtividade e
aprimorando o desempenho organizacional como um todo.

Ao se referir sobre a importancia das recompensas, Chiavenato (2014) apontou que:

A recompensa € o elemento fundamental na conducédo das pessoas em
termos de retribuicéo, retroagdo ou reconhecimento do seu desempenho na
organizacgao. Deve funcionar como umreforgo positivo ao elevado desempenho
e sustentar, na medida do possivel, a permanéncia e o engajamento das
pessoas na organizagao (Chiavenato, 2014, p. 237).

Com relagcédo as recompensas financeiras diretas, Chiavenato (2014) afirma que
a recompensa financeira direta engloba pagamentos, como salérios, bdnus, prémios e
comissdes. Essa modalidade de compensacéo representa uma remuneragdo concreta e
mensuravel que os colaboradores recebem em reconhecimento as suas contribuicées para
a empresa ou pelo desempenho de suas responsabilidades profissionais.

A recompensa financeira indireta refere-se a beneficios que ndo sdo pagos diretos
em dinheiro, mas que ainda tém valor financeiro e contribuem para a satisfacéo geral do
individuo. Esses beneficios podem ser oferecidos pela organizagdo como parte do pacote
de remunerag@o ou como forma de melhorar a qualidade de vida do colaborador. Eles
podem incluir beneficios de saude, beneficios de aposentadoria, licenga remunerada,
subsidios de alimentacao, transporte ou creche, descontos em produtos ou servigos da
empresa e desenvolvimento profissional como cursos, treinamentos e educacgéo continuada
financiados pela empresa (Chiavenato, 2014).

A soma das recompensas financeiras direta e indireta constituem a remuneracao do
colaborador dentro da organizagcéo. Para o colaborador, o dinheiro em si € primordial, pois &
com ele que séo supridas as necessidades do individuo como, por exemplo, pagar aluguel,
internet, agua, luz, roupas e alimentagdo. No entanto, os outros beneficios também sao
importantes e agregam valor na vida das pessoas, visto que podem melhorar a qualidade

de vida dos colaboradores.
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Sistemas de recompensas nao financeiras

As recompensas nao financeiras estdo relacionadas aos fatores que influenciam
na satisfacdo dos colaboradores, notadamente: oportunidades do colaborador crescer
profissionalmente, ser reconhecido pelo seu trabalho, fatores que aumentam sua
autoestima, proporcionar seguranga e qualidade de vida no trabalho, receber promocdes
e varios outros fatores (Neri et al., 2019). Esse tipo de recompensa néo esta ligado a
remuneragdo em si, mas pode proporcionar sentimentos de satisfacdo e contribuir para a
motivacao dos colaboradores.

Esse tipo de recompensa néo esta alinhado ao contexto financeiro, mas apresenta
grande impacto na vida do colaborador, visto que valoriza o trabalho e, consequentemente,
as pessoas irdao desempenhar suas atividades com mais qualidade. Além disso, facilita o
crescimento profissional das pessoas dentro da organizacao (Silva, 2014).

Diante disso, identificou-se que ndo sdo apenas as recompensas financeiras que
podem contribuir para a motivacdo dos individuos no contexto organizacional. Muitas
vezes, as pessoas procuram além dos beneficios materiais, e dependendo da posicéo
que um colaborador se encontra dentro da organizagdo nao é de muito interesse receber
apenas incentivos como aumento de salario, tendo em vista que essas pessoas estdo em
busca de reconhecimento, da valorizacao do seu trabalho, de mais liberdade, autonomia e
participacdo nas decisoes.

Relacdo entre os sistemas de recompensas e a motivacao no trabalho

Os sistemas de recompensas devem funcionar como uma forca impulsionadora
dentro do ambiente organizacional que além de recompensar as pessoas pelo servigo
prestado e demonstrando reconhecimento por esse trabalho, também possam contribuir
para a satisfacdo, melhora do desempenho, aumento da produtividade e motivacéo dos
colaboradores. Isso sera benéfico tanto para as organiza¢des quanto para os funcionarios.

Segundo Chiavenato (2014), é de grande importancia que as organizacgdes utilizem
sistemas de recompensas que tenham a capacidade de aumentar o engajamento dos
funcionarios no ambiente de trabalho, visto que a implantacdo de um sistema eficaz
que recompensa os colaboradores pelas suas atividades desenvolvidas ndo deve ser
considerada um custo desnecessério. E, esse engajamento dependera da troca entre
empresa e colaborador.

De acordo com seus estudos, Silva (2012) salienta que individuos motivados tém
mais disposicao para atender as demandas que surgem. Essa motivacéo € atribuida a
uma série de fatores que se relacionam entre si, no qual dizem respeito a satisfacdo de
fazer algo que gosta e que contribui beneficamente para a organizagéo. O relacionamento
do colaborador com a organizagédo se constitui em uma troca, onde a empresa oferece os
incentivos e meios necessarios a realizacdo das tarefas e as pessoas contribuem com o
seu trabalho.
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Perante esse contexto, percebe-se que as organizagbes devem se preocupar
em escolher corretamente os sistemas de recompensas, fazendo uma combinacdo de
recompensas financeiras e néo financeiras para satisfazer os interesses da sua equipe
de colaboradores, uma vez que a recompensa quando concedida de forma justa reforca
0 comportamento positivo e torna o ambiente de trabalho mais agradavel. Diante disso,
depreende-se que esses fatos contribuem significativamente para o sucesso da organizagéo.

No que tange aos efeitos da recompensa na motivagéo dos colaboradores, Costa
(2019) menciona a Teoria da Expectativa, desenvolvida por Vroom (1964). Nessa teoria,
€ validada a ideia de que a motivacado de uma pessoa esta relacionada a interagéo entre
suas expectativas e a probabilidade de alcangar determinadas recompensas. Em outras
palavras, quando os colaboradores acreditam que seus esforgos resultardo em um melhor
desempenho e, consequentemente, na obtencao de recompensas e metas, eles se sentem
mais motivados.

Na Teoria da Expectativa, o nivel de motiva¢do de um individuo depende da for¢ca de
trés fatores: o primeiro fator € a expectativa, no qual acredita-se que um aumento do esfor¢co
levara a um aumento de desempenho; o segundo diz respeito a instrumentalidade, em que
se baseia na crenca de que uma pessoa recebera uma recompensa se a expectativa do
desempenho for cumprida; e como terceiro fator tem-se a valéncia que é a importancia que
o individuo d& as recompensas (Marcondes, 2021).

A partir da ideia defendida por Vroom (1964), as organizagbes precisam se atentar
a esses fatores que determinam o nivel da motivagdo, observando quais recompensas irédo
de fato, motivar os colaboradores para que essa intencado de motivacao ocorra de maneira
assertiva. Por exemplo, uma pessoa que € motivada por dinheiro néo ficaria tdo satisfeita
se recebesse como recompensa um dia de folga (Marcondes, 2021).

Diante disso, é importante ressaltar que os sistemas de recompensas utilizados
pelas empresas, sejam eles financeiras ou néo financeiras, devem estar alinhados aos
objetivos da empresa e dos colaboradores, e que possam contribuir para a efetivacéo da
motivagdo, melhor desempenho e que essas recompensas sejam vistas de forma justa

pelos colaboradores.

Estratégias de retencao de talentos usadas por empresas provedoras de
internet

Para que as organiza¢des se mantenham competitivas e aumentem sua participacao
no mercado € necessario que estas possuam uma equipe bem preparada e treinada para
desenvolver os projetos que foram definidos para o alcance dos objetivos, utilizando as
melhores técnicas e estratégias. No entanto, apenas ter uma equipe preparada e treinada
nao é suficiente, é crucial que as empresas saibam elaborar estratégias para manter os

seus talentos.
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Olhando para o cenario das empresas de telecomunicagdes, observa-se que esse
setor tem um papel fundamental para a sociedade, no qual gera muito dinheiro, envolve
muita m&o de obra e possui muitos consumidores de seus produtos e servicos. Pelo fato de
trabalhar com inovagéo e tecnologia, essas empresas estdo sempre em busca de mao de
obra qualificada e visando os melhores profissionais (Lopes, 2017).

De acordo com Arrebola (2015), além de ter um talento na organizacao, é necessario
manté-lo, e dessa forma é crucial fazer a identificacdo dessas pessoas, desenvolver e
aplicar estratégias para reter esses talentos. No entanto, a autora chama a atencéo
para a definicdo de “talentos” por diferenciar de pessoas que atuam apenas suprindo as
expectativas geradas na sua funcdo. Sdo considerados talentos aqueles individuos que
tém capacidade de inovacgéo, criagdo e quebra de paradigmas, promovendo resultados
positivos e que agregam valor a organizacao.

As empresas provedoras de internet podem utilizar algumas estratégias e programas
para a retencdo dos colaboradores. Nesse sentido, Cunha e Martins (2015), citam como
estratégias a avaliagcdo de desempenho que € uma ferramenta que analisa 0 desempenho
do colaborador e reconhece o seu potencial, através disso recompensa suas habilidades e
contribui para o desenvolvimento profissional; e, a participagdo no mercado, tendo em vista
que a nova geragao se engajam mais quando trabalham em prol de uma causa e para eles
€ importante participar dos neg6cios e quando suas ideias séo levadas em consideragcéao
no momento de tomada de decisao.

Outra estratégia importante na retengdo de talentos citada por P6 (2011), é o
treinamento e desenvolvimento dos colaboradores. A autora afirma que treinar e desenvolver
os colaboradores significa investir na qualidade do servico prestado pela empresa e este
investimento deve favorecer todos os colaboradores, visto que o resultado vem de todos.
Isso significa que a organizagdo oferece condi¢cbes e ferramentas que agregam valor
pessoal e profissional aos seus funcionarios, estes, por sua vez, se sentem valorizados e
satisfeitos e 0 quanto s&o importantes para a organizacéo.

Além do treinamento e desenvolvimento de pessoas, o plano de carreira é uma
ferramenta importante na retencéo de talentos. Nesse sentido, Lopes (2017), assevera que
o plano de carreira deve ser muito bem elaborado quando objetiva reter talentos. Nele sao
desenvolvidos cargos e competéncias conforme o perfil a ser ocupado. O plano de carreira
estrutura o caminho que o colaborador pode percorrer dentro da organizag¢éo, de acordo
com o seu desenvolvimento profissional.

Nessa perspectiva, as empresas provedoras de internet devem se adaptar as
formas de retencéo de talentos, se atentando para a nova geragéo de colaboradores que
esta surgindo no mercado. E necessario compreender as necessidades dessas pessoas
e quais as suas pretensdes quando comecam a trabalhar em uma organizagdo. Perante
a este contexto, constata-se que utilizar politicas de retencéo de talentos é uma forma
de valorizagcdo dos colaboradores, proporcionando vantagens tanto para a empresa
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quanto para os individuos, pois a partir do momento que estes se sentem satisfeitos e
valorizados, traz o sentimento de motivacao e os impulsionam a aumentar o engajamento
e comprometimento com as atividades desenvolvidas.

METODOLOGIA

A metodologia pode ser vista como um planejamento que procura descrever com
detalhes os passos a serem seguidos para a realizacdo de uma pesquisa. As técnicas
usadas buscam elucidar o tipo, a abordagem e os instrumentos que foram utilizados na
pesquisa e corresponde a forma de divisédo do trabalho. Dessa forma, a metodologia se
trata da exposicao do plano a ser seguido para que um estudo seja realizado e alcance os
fins pretendidos.

Seguindo essa perspectiva, Gerhardt e Silveira (2009), declaram que a metodologia
faz a validagdo do caminho que foi percorrido para chegar a finalidade da pesquisa, na
qual além de descrever os procedimentos também indica o caminho que foi percorrido pelo
pesquisador para que fosse possivel alcangar aos objetivos propostos no estudo.

Desse modo, Guerra (2023) argumenta que a pesquisa cientifica representa um
papel muito importante, pois proporciona aos pesquisadores a possibilidade de obter e gerar
resultados, sendo por meio dela que se encontram explicacdes que podem transformar a
perspectiva da sociedade.

Para que fosse possivel a realizacdo da pesquisa optou-se por usar a abordagem
qualitativa, levando em consideragdo que esse tipo de abordagem proporciona mais
liberdade de resposta ao sujeito da pesquisa. Quanto a natureza, optou-se pela realizacao
de uma pesquisa béasica. No que se refere aos objetivos da pesquisa, depreende-se que
esse estudo possui elementos da pesquisa exploratéria e da pesquisa descritiva. No que
diz respeito aos procedimentos que foram utilizados para a realizagdo desta pesquisa,
foram escolhidos a pesquisa bibliografica e o estudo de caso, tendo em vista a busca pelo
entendimento da problematica levantada e atendendo os objetivos que foram definidos na
elaboracéo deste trabalho.

Diante disso, este trabalho foi desenvolvido em dois momentos: a principio, foi feito
um levantamento bibliografico, no qual foram apresentadas as percepgdes de diversos
autores sobre a temética desta pesquisa e, em seguida, foi realizado um estudo de caso
em uma empresa provedora de internet, voltado para dois publicos distintos da empresa.

Para que fosse possivel identificar os sujeitos dessa pesquisa, a principio foi
realizada uma visita a empresa, onde inicialmente houve uma conversa com a gestora de
Recursos Humanos da organizagéo para avaliar a possibilidade e interesse em participar
da pesquisa. Ap6s obtida a confirmacgéo, foram explicadas as intengbes da pesquisa, 0
método de desenvolvimento e tiradas as duvidas da participante. Desse modo, foi realizada
uma entrevista com a supervisora de recursos humanos da empresa, e foi aplicado um
questionario on-line para o grupo composto pelos vendedores externos dessa empresa.
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Para coletar os dados essenciais para a elaboragdo deste projeto, foi realizada
uma entrevista voltada para a supervisora de recursos humanos da empresa pesquisada,
onde foi necessario contar com o apoio de um roteiro de entrevista, que possui 5 questbes
abertas. Ja para a realizagdo do estudo com os vendedores externos da empresa
pesquisada, optou-se pela aplicagdo de um questionario on-line, preparado com o auxilio
do Google Formuléario, contendo 6 questbes abertas.

Com o intuito de viabilizar a analise dos dados coletados, foi deliberadamente
escolhida a abordagem da analise de conteudo, que encontra suporte nos renomados
estudos de Laurence Bardin, uma destacada pesquisadora no campo da analise de
contetdo. Essa autora desenvolveu uma metodologia que prové diretrizes detalhadas
e passos concretos para a condugcdo de analises de contetdo de forma criteriosa e

sistematica.

APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Nesta secéo, foram apresentados os resultados da entrevista que foi realizada com
a gestora de Recursos Humanos da empresa provedora de internet pesquisada, assim
como também foram apresentados os resultados do questionario que foi direcionado aos
vendedores externos que também trabalham na referida empresa. O objetivo desta secéo
foi demonstrar os resultados obtidos, possibilitando a investigacdo dos propositos deste
estudo.

No que diz respeito ao roteiro de entrevista e ao questionario — instrumentos de coleta
de dados utilizados nesse estudo, as perguntas contidas em ambos foram submetidas aos
participantes, e, em seguida, foi realizada uma analise de conteudo baseada nas respostas.

Entrevista concedida pela gestora de Recursos Humanos

Nesta secdo serdo apresentados os resultados da entrevista realizada com a
Gestora de Recursos Humanos da empresa pesquisada. E necessario salientar que a
participante desta pesquisa recebeu o codinome de E1, que significa entrevistada 1. Para
conduzir a entrevista, foi necessario elaborar previamente um roteiro de entrevista, o Termo
de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) e o Termo de Autorizacdo para Uso de Voz
(TAGV) para que a participante desse estudo pudesse ler e assinar, posteriormente foi
realizada a entrevista com o consentimento da participante, e com o uso de um gravador
de audio.

Na primeira questéo do roteiro de entrevista, foi perguntado: “O que os vendedores
externos, como colaboradores, significam para a empresa? Diante do questionamento, a

gestora mencionou:
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E1: “A empresa sempre procura ter exceléncia no atendimento, para isso
nds investimos em cada funcionario, desde o treinamento, damos toda
a acessibilidade, todo o suporte necessario e também na questdo de
equipamentos. As viagens tém que ser realizadas no veiculo da empresa, eles
devem estar com a habilitacdo em dias e fardamento devido. Fornecemos
também protetores solares, chapéu e camisa de protegdo UV. Procuramos
dar todo o suporte necessario, porque ndo adianta conseguirmos ser
uma empresa bem vista e reconhecida, sendo que os funcionarios estao
insatisfeitos. Por isso, investimos muito, primeiramente, nos funcionarios, para
depois investirmos nos clientes. ”

De acordo com a resposta da gestora, a empresa investe nos seus colaboradores
por acreditar que os funcionarios devem estar satisfeitos no trabalho, e isso reflete no
tratamento e atendimento aos clientes. Por isso, a organizagéo tem o cuidado de fornecer
condicbes favoraveis para que os vendedores externos possam desenvolver as suas
atividades.

Em conformidade com o exposto acima, Silva e Oliveira (2009), asseveram que
em vez de alocar recursos diretamente em produtos ou clientes, algumas organizagbes
redirecionaram seu foco e investimentos para seu proprio quadro de funcionarios. Isso foi
feito por meio de uma politica de valorizagdo dos colaboradores, visando envolvé-los de
maneira participativa no trabalho e na empresa e criando as condi¢cdes necessarias para
que possam desempenhar suas atividades com maior seguranca.

A segunda pergunta buscou conhecer: “A empresa utiliza algum sistema de
recompensa direcionado aos vendedores externos? Caso a sua resposta seja sim, relate

quais séo essas recompensas”. Diante do questionamento, a gestora mencionou:

E1: “Eles recebem o salario compativel com o do mercado, sendo um pouco
mais que o saldrio normal, também recebem alguns beneficios como o
vale alimentacao, disponibilizamos internet gratuita como cortesia e plano
de saude pago 100% pela empresa. Além disso, a cada meta atingida,
os vendedores externos podem desfrutar de uma folga mensal que fica a
critério do funcionario a decisédo de qual data quer a folga, recebem também
uma bonificagdo a cada venda realizada, seja uma venda individual ou uma
venda realizada pela equipe, eles recebem uma bonificagdo. Os vendedores
externos recebem também comisséo por atualizagdo de plano, ou seja, se o
cliente renovar o plano, o vendedor externo que fez essa atualizagédo recebe
uma comissao por isso. ”

De acordo com a resposta acima, a entrevistada relatou que além do salario base,
no caso da empresa pesquisada, eles possuem uma base salarial maior que o salario do
mercado, pois os vendedores externos recebem outros beneficios como internet gratuita,
vale alimentagdo e 100% de plano de saude. Além disso, eles recebem também comissbes
e folgas por metas atingidas, renovacéo e contratacéo de planos. Diante disso, é possivel
observar que a empresa utiliza tanto os sistemas de recompensas financeiras como as
recompensas nao financeiras.

Inovagdo na administragdo: A criacao de vantagem competitiva 3 Capitulo 9

119



A combinagdo de sistemas de recompensas financeiras e nao financeiras
desempenha um papel fundamental nas organizacdes, representando o reconhecimento
pelo que os funcionarios contribuem para a empresa. Nessa abordagem, os sistemas
de recompensas sdo ajustados para alcancar os objetivos estratégicos da organizagéo,
levando em consideragdo suas caracteristicas individuais e o ambiente em que atuam
(Silva, 2012).

No que diz respeito a terceira questao, pretendeu-se conhecer: “Quem participa da
definicdo dos sistemas de recompensas que sdo oferecidos aos vendedores externos, e
quais sao os critérios utilizados para a definicdo das recompensas, caso sejam utilizados?

”. Diante disso, a entrevistada mencionou que:

E1: “Aquinaempresa temos varios setores que trabalham com essas questdes.
Tem a responsavel pela geréncia comercial geral, que € responsavel pela
matriz e pelas filiais, tem a gerente comercial externo e temos também
a gerente de analise de resultados. Entdo junta todo mundo para debater
qual a melhor forma de definir as recompensas. Em relagdo aos critérios, vai
depender do retorno, produtividade e disponibilidade deles. Entao analisamos
tudo isso para trazer as melhorias para eles.”

Na resposta acima, a participante da pesquisa expOs que os sistemas de
recompensas oferecidos aos vendedores externos séo definidos pela geréncia comercial
geral, geréncia comercial externa e a gerente de andlise de resultados. Além disso, foi
apontado que os critérios utilizados para definir os sistemas de recompensas dependem do
retorno, da produtividade e disponibilidade dos vendedores, em seguida, s&o analisados
todos esses pontos para promover as melhorias direcionadas aos vendedores externos.

Em conformidade com Fernando (2019), um sistema de recompensa eficaz deve
atender a dois requisitos essenciais: estar em sintonia com os objetivos da empresa,
promovendo ag¢des e comportamentos alinhados com esses objetivos; ser bem recebido
pelos beneficiarios e considerado justo e imparcial.

No que tange a quarta questado da entrevista foi perguntado: “Vocé acredita que
os sistemas de recompensas influenciam na motivagcdo dos colaboradores? Caso sua
resposta seja sim, explique o seu posicionamento. Caso a sua resposta seja ndo, exponha
a sua percepgao”. Desse modo, a participante da pesquisa relatou que:

E1: “Sim, com certeza. O reconhecimento &€ sempre bom, tanto em relagao
a folga como também na questdo da parte salarial, pois quem néo deseja
ganhar um extra, em cima do seu salario, todo més. Entdo os sistemas de
recompensas sao super validos para a motivacdo no desempenho de suas
fungdes. ”
De acordo com a resposta acima da entrevistada, ela afirma que os sistemas de
recompensas influenciam positivamente na motivagéo dos funcionarios, no entanto ressalta
que as recompensas financeiras tém maior impacto na motivagao dos vendedores externos

em relagdo as recompensas néo financeiras.
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Nessa linha de raciocinio, Rato (2019), relata que a relevancia do sistema de
recompensas reside no seu poder de engajar o trabalhador na organizagdo. Quando
o trabalho é executado com exceléncia e os objetivos séo alcangcados, todos saem
beneficiados. O esforgo do trabalhador néo apenas beneficia a organizagdo, mas também
a si proprio, proporcionando satisfagdo néo sé pelo senso de dever cumprido, mas também
ao ver seu esforco ser reconhecido e recompensado.

Por fim, a quinta questdo do roteiro de entrevista indagou: “Qual abordagem -
recompensas financeiras ou reconhecimento nédo financeiro - € mais eficaz na motivacao

dos colaboradores, e por qué? ”. Perante a pergunta, a entrevistada mencionou:

E1: “O reconhecimento n&o financeiro é importante, no entanto, com certeza
as recompensas financeiras séo as mais preferidas, & o que mais motivam os
colaboradores. Isso porque muitas vezes essas pessoas possuem uma familia
para sustentar, entao € um extra, além do salario ja garantido tem algo a mais.
Isso proporciona a pessoa a oportunidade de juntar dinheiro, se planejar para
fazer algo ou fazer um investimento. ”

A gestora afirma, na resposta acima, que promover o reconhecimento nao financeiro
€ importante, no entanto, as recompensas financeiras sédo as que mais influenciam na
motivacdo dos vendedores externos, visto que possibilita aos colaboradores ter um
aumento no seu salario final e possibilitando também que esses funcionarios possam se
planejar para realizar algum objetivo ou fazer investimentos.

O sistema de recompensas em sua totalidade pode desempenhar um papel influente
na satisfacdo dos colaboradores, resultando em um impacto positivo no desempenho
e eficiéncia do trabalho. Ambos os tipos de recompensas demonstram uma influéncia
significativa na atracé@o e retencéo dos colaboradores, bem como no aumento substancial
da promocdo de comportamentos de cidadania, niveis de motivagdo e satisfagdo no
trabalho (Silva, 2018).

Questionario aplicado aos vendedores externos

Nesta secdo serdo apresentados os resultados obtidos a partir da aplicagédo do
questionario aos vendedores externos da empresa objeto da pesquisa. Acrescenta-se que
esse questionario foi preparado com o auxilio do Google Formuléario e foi encaminhado
para esses colaboradores juntamente com o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido,
direcionado a esses sujeitos. E necessario salientar que os participantes desta pesquisa
receberam o codinome de V1 e V2, que significa vendedor 1 e vendedor 2, respectivamente.
Para que fosse possivel visualizar melhor as informagdes dos respondentes, e fazer uma
andlise do contedo contido nos questionarios, optou-se por elaborar quadros contendo as
perguntas e suas respectivas respostas. Desse modo, tem-se os Quadros 1, 2, 3, 4, 5 € 6,
que receberam respectivamente os titulos das questbes que compuseram o questionario
on-line direcionado aos vendedores externos da empresa pesquisada. Desse modo:
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PARTICIPANTE RESPOSTA

Vi1 “Por questdes de eu saber que a empresa era
boa para trabalhar e também pela forma que
sempre fui tratado em 6 anos sendo cliente.”

V2 “Disponibilidade de vagas ofertadas no
momento.”

Quadro 01 — O que te motivou a buscar uma oportunidade de emprego nessa empresa?

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

No relato anterior, os vendedores explicaram por que buscavam oportunidades
de emprego na empresa em questdo. O vendedor 1 mencionou que sua decisdo se
baseou na reputacao positiva da empresa como um 6timo lugar para trabalhar, aléem de
sua experiéncia de seis anos como cliente, onde sempre foi bem tratado. Enquanto isso,
o vendedor 2 afirmou que sua motivacao estava relacionada a disponibilidade de vagas
naquele momento.

Em relagdo aos motivos que levam as pessoas a buscarem uma oportunidade de
trabalho, Debortoli (2016), relata em seus estudos que as pessoas estdo em busca de
oportunidades de aprimorar seus conhecimentos, desenvolver suas habilidades e mostrar
o seu potencial de desenvolvimento. Nessa perspectiva, as empresas divulgam suas vagas
e tracam o perfil desejado para determinada funcédo, na qual, cabe ao candidato avaliar se
o seu perfil se encaixa nos requisitos desejados pela organiza¢do para, em seguida, se

candidatar a vaga.

PARTICIPANTE RESPOSTA

Vi1 “Sim. Recebo comissodes referente a vendas,
atualizagdes de planos, renovacoes de contratos
e entre outros.”

V2 “Sim. Somos recompensados por todo esforco
que fazemos, dentre salario e comisséo.”

Quadro 02 — Vocé recebe alguma recompensa financeira ou algum reconhecimento n&o financeiro,
pelo trabalho que vocé presta para essa organizagcao?

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Conforme as respostas dos participantes, ambos confirmaram que recebem
recompensas por suas contribuicdes na organizagéo. O vendedor 1 especificou que essas
recompensas incluem comissdes pelas vendas, atualizagbes de planos e renovacgdes de
contratos. O vendedor 2 também corroborou, afirmando que é recompensado por todos os
esforgos que empreende.
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No livro Gestao de Pessoas, o autor Idalberto Chiavenato (2014), menciona que
as organizacgbes elaboram sistemas de recompensas que tém a capacidade de influenciar
diretamente a atracdo, retencdo e motivacdo de seus colaboradores. Adicionalmente,
essas recompensas tém como objetivo estimular as contribuicdes das pessoas em direcéo
aos objetivos e a lucratividade da organizacéo.

PARTICIPANTE RESPOSTA

VA “Com toda certeza. As comisses em si nos dao
um diferencial no salario e ajudam bastante. E
em relacé@o as recompensas néo financeiras,
essas nos dao um gas a mais.”

V2 “Perfeitamente. Sem elas, ndo seria possivel
obter animosidade para que pudéssemos
alcancar realizagdes pessoais.”

Quadro 03 — Vocé acredita que as recompensas — financeiras ou nao financeiras — que recebe exercem
impacto em sua motivagdo no trabalho? Caso a resposta seja afirmativa, poderia explicar de que forma
essas recompensas afetam a sua motivacao?

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Conforme a explicacdo dos vendedores, ambos afirmaram que as recompensas,
sejam financeiras ou nao financeiras, exercem influéncia em sua motivagao. O vendedor
1 explicou que as comissbes tém um impacto positivo em seu salario, enquanto as
recompensas nao financeiras fornecem um estimulo adicional. Por outro lado, o vendedor
2 destacou que, sem as recompensas, seria dificil manter o entusiasmo necessario para
alcancar suas metas pessoais.

De acordo com as conclusées de Silva (2012), € destacado que individuos motivados
demonstram maior disposicao para atender as demandas que surgem. Essa motivagéo é
resultado de diversos fatores interconectados, que estdo ligados a satisfacéo de realizar
atividades que Ihes agradam e que contribuem positivamente para a organizagao.

PARTICIPANTE RESPOSTA

Vi1 “Acredito que no momento, nenhuma. O que a
empresa nos oferece ja é de grande ajuda.”

V2 “A empresa abrange todos os requisitos que
precisamos e, neste exato momento, a Unica
coisa que consigo dizer é que estamos bem
assistidos.”

Quadro 04 — Quais incentivos a empresa poderia oferecer para aumentar sua motivagao no trabalho?

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.
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Conforme as declaragdes dos vendedores externos, eles afirmaram que a empresa
ja proporciona condi¢cdes adequadas que contribuem para sua motivacéo. O vendedor 1
mencionou que os incentivos oferecidos pela empresa sdo de grande utilidade. Enquanto
o vendedor 2 assegurou que a empresa atende a todos 0s requisitos de que ele necessita
e que esta bem assistido.

De acordo com as palavras de Silva e Oliveira (2009), para que as organizagbes
possam prosperar em um mercado competitivo, dindmico e em constante evolugéo, &
essencial contar com colaboradores engajados e envolvidos nos processos da empresa. A
produtividade desses funcionarios é fortemente influenciada pela satisfacao de seus desejos
e necessidades. Portanto, as organizagbes devem demonstrar seu compromisso com 0s
membros de sua equipe como uma maneira fundamental de garantir o engajamento. A partir
dessa premissa, compreende-se a relevancia de recompensar os individuos no contexto

organizacional, ja que isso impulsiona as empresas em busca de melhores resultados.

PARTICIPANTE RESPOSTA

V1 “A recompensa financeira. Pela questéo de ter
uma “ajuda” a mais no final do més.”

V2 “Ha um misto de sentimentos baseados tanto
em reconhecimento financeiro como o que
entendemos ser aquilo que fazemos com zelo
e dedicacao, o que nos faz ser reconhecidos
pelo fato de executar bem a atividade que nos
é dada.”

Quadro 05 — Qual a recompensa — financeiras ou o reconhecimento nao financeiro — & mais eficaz para
a sua motivagao? Por qué?

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Com base nas respostas dos participantes, tanto as recompensas financeiras quanto
o reconhecimento néo financeiro desempenham um papel na sua motivagdo. O vendedor
1 mencionou que as recompensas financeiras sdo particularmente eficazes em motiva-lo,
pois representam um auxilio adicional no final do més. Enquanto o vendedor 2 explicou
que sua motivacao € alimentada por uma combinagéo de reconhecimento financeiro e pelo
sentimento de realizacdo que obtém ao desempenhar suas tarefas com zelo e dedicagéo,
0 que resulta em reconhecimento pelo seu desempenho.

A partir da ideia defendida por Vroom (1964), as organizagbes precisam se atentar
aos fatores que determinam o nivel da motivagdo, observando quais recompensas
irdo de fato, motivar os colaboradores para que essa intencdo de motivacao ocorra de
maneira assertiva. E necessario analisar o comportamento dos colaboradores diante das
recompensas que lhe sédo oferecidas, com o intuito de recompensa-los estimulando a sua
motivagdo (Marcondes, 2021).
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PARTICIPANTE RESPOSTA
V1 “Nao.”

V2 “Sim. Somos coparticipantes da maneira como
seremos comissionados, baseado, é claro, nas
metas atingidas visando maior oportunidade de
ganho.”

Quadro 06 — Vocé ja teve a oportunidade de escolher entre diferentes tipos de recompensas na
empresa? Caso sua resposta seja sim, como isso afetou sua motivagdo? Caso seja ndo, como vocé se
sente com relacdo a isso?

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

De acordo com as respostas anteriores, cada vendedor tem uma visdo distinta em
relacéo a possibilidade de escolher as recompensas que mais lhe convém. O vendedor
1 relatou que ndo esta envolvido na escolha das recompensas, enquanto o vendedor 2
afirmou que participa ativamente dessa escolha, junto com seus colegas, determinando a
maneira como receberdo as comissées com base nas metas alcang¢adas, visando aprimorar
suas oportunidades de ganho.

Seguindo a perspectiva de Rato (2019), a autora aponta que envolver os funcionarios
na definicdo das estratégias da organizagdo, sobretudo, na escolha das recompensas
€ uma forma de estimular a motivacdo e o desempenho desses colaboradores. No
entanto, atualmente, a pratica de envolver os colaboradores nesse processo ainda é
predominantemente direcionada aos lideres e gestores, em vez de ser estendida a todos

os funcionarios.

CONSIDERAGCOES FINAIS

A construgéo desse trabalho, possibilitou saber se os sistemas de recompensas
utilizados por uma empresa provedora de internet localizada na cidade de Floriano-PlI
impactam na motivacédo dos vendedores externos dessa organizacao.

Diante da pergunta motivadora, foram estabelecidos os objetivos para responder
a tal indagacgéo. Vale ressaltar que os objetivos visavam apresentar os principais tipos
de recompensas e 0s seus respectivos conceitos; expor 0s conceitos de motivacéo e os
principais meios em que se da a motivacao; discorrer sobre a relagédo existente entre os
sistemas de recompensas e a motivagdo; identificar quais recompensas sdo oferecidas
por uma empresa provedora de internet da cidade de Floriano-Pl aos seus vendedores
externos e analisar a percep¢do dos vendedores externos sobre as recompensas que séo
oferecidas pela empresa.

Este estudo apontou a importancia dos sistemas de recompensas dentro do
ambiente organizacional, a influéncia e os beneficios que as recompensas proporcionam
tanto para os funcionarios quanto para as empresas. Assim, desenvolver um sistema
de recompensas que valoriza e reconhece o trabalho do colaborador contribui para a
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motivacdo e o engajamento desses individuos, gerando satisfacdo e comprometimento
com suas atividades desenvolvidas. Além disso, coopera com mais qualidade e eficiéncia
no trabalho e, consequentemente, resultara em ganhos para a organizacéo.

Quanto a pesquisa realizada com a empresa provedora de internet, foi possivel
identificar que a empresa se preocupa com o bem-estar, a qualidade de vida e a satisfacao
dos colaboradores, na qual busca criar condi¢cdes para que os vendedores externos possam
desenvolver suas atividades da melhor forma possivel.

Esse estudo apontou que a empresa utiliza a combinagdo dos sistemas de
recompensas financeiras e ndo financeiras como forma de reconhecer o trabalho
desenvolvido pelos vendedores externos. Também foi possivel identificar que esses
sistemas séo definidos pela geréncia geral, comercial e a gerente de analise de resultado,
os critérios utilizados na definicdo dependem do retorno, produtividade e disponibilidade
dos vendedores, na qual sdo analisados alguns pontos para promover as melhorias para
os vendedores externos.

Além disso, verificou-se que os sistemas de recompensas influenciam positivamente
na motivacdo dos vendedores externos, no entanto, € possivel ressaltar que cada vendedor
tem a sua preferéncia por um tipo de recompensa. Os resultados da pesquisa mostram ainda
que os vendedores externos estao satisfeitos com as recompensas que recebem, contudo,
salienta-se que os vendedores tém percepgdes distintas a respeito da possibilidade de
escolher as recompensas que mais lhe convém.

Diante dos resultados desse trabalho, acredita-se que a empresa provedora de
internet estd no caminho certo no que diz respeito a valorizacdo dos vendedores externos,
visando a satisfacéo desses colaboradores e proporcionando condi¢des que influenciam na
motiva¢do dos vendedores.

No entanto, sugere-se a continuac&o desse estudo, visto que a pesquisa abordou
apenas um setor de uma empresa. Portanto, recomenda-se que sejam realizados estudos
posteriores com mais empresas do ramo e englobando todos os setores da organizagao.
Com isso, sera possivel ter um resultado mais abrangente em relagédo ao tema abordado

neste trabalho.
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