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RESUMO: Devido ao aumento da competitividade no mercado as empresas viram a necessidade de
criar alternativas para se destacar das demais, com o intuido de melhorar a produtividade sem
aumentar o quadro de funcionarios, com essa finalidade os empresarios iniciaram o programa de
incentivos onde o mesmo tem a funcdo de melhorar o desempenho dos colaboradores dentro das
empresas. Para o0 sucesso do programa € importante entender as necessidades do ser humano, pois
assim conseguirdo gerar incentivos que irdo satisfazer suas necessidades. O presente artigo tem por
objetivo identificar se os incentivos dados aos colaboradores de determinada empresa impactam em
suas atividades laborais. A pesquisa utilizada foi do tipo descritivo procedido de estudo de caso na
empresa Venda Nova EPP, para realizar o levantamento dos dados foi aplicado questionario, onde a
abordagem foi quantiqualitativa. Percebeu-se que o programa de incentivos melhora o desempenho
do colaborador em suas atividades laborais, pois geram em si uma satisfacdo pessoal
transparecendo na qualidade do seu servi¢o, na sua performance e no convivio com sua equipe de
trabalho.

Palavras Chave: Incentivos. Incentivos Financeiros. Incentivos Nao Financeiros.
Area do conhecimento: Ciéncias Sociais Aplicadas.
1 INTRODUCAO

O atual mercado esta altamente competitivo, com isso as organizacdes tem que buscar meios
para ter diferencial das demais com inovacdes e transformacdes em seus processos, porém vale
ressaltar que qualquer mudan¢a que o mercado impBem pode impactar os colaboradores das
organizacfes tanto de forma positiva como negativa causando frustracbes e tensdes, gerando
instabilidade por parte do colaborador na empresa, impactando diretamente em suas func¢fes
laborais.

Segundo Falco e Castanheira (2012, p.2) “um dos grandes desafios dos gestores nas
organizagbes da atualidade é gerir negoécios que possam ir além dos resultados e dos lucros”,
seguindo esse contexto as empresas que apenas visam lucro, producéo e reducdo de gastos sem
investir em pessoas irdo acabar pecando em planejamento, podendo assim perder mercado para
seus concorrentes. Nos dias atuais organizacfes de sucesso séo aquelas que ofertam um produto de
gualidade e investem em incentivos e satisfacdo dos seus colaboradores, pois um esta totalmente
relacionado ao outro.

Dentro desse contexto questiona-se: Como os incentivos dados aos colaboradores da
empresa Venda Nova EPP impactam em suas atividades laborais?

Quando o colaborador ndo esta satisfeito no exercicio de sua funcéo € necessério resolver
tal problema com alternativas cabiveis que podem estimular o mesmo a retornar a sua rotina de
trabalho com maior disposi¢cdo e compromisso. A organizagdo como um todo precisa sempre buscar
formas de aumentar a qualidade nos servicos e produtos, com isso objetivou-se com essa pesquisa
buscar nos colaboradores o0 que os incentiva a produzir mais, pois € através de um bom planejamento
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interno que sera definido as metas que irdo contribuir para o bom desempenho de cada colaborador
no seu setor organizacional, trazendo incentivos monetérios como laborais, visando melhor qualidade
de vida do individuo dentro e fora da empresa, pois é nesse sentido que os mesmos estardo cada vez
mais dispostos a contribuir para o crescimento organizacional. Neste contexto a empresa aumentara
sua produtividade, podendo cada vez mais investir em infraestrutura adequada, capacitacdo
profissional e aprimorando suas metas, obtendo resultados positivos com seus clientes e parceiros.
Para chegar-se ao objetivo proposto foi aplicado um questionario, em uma determinada
empresa cujo quadro de funcionarios é expressivo. Com este estudo, espera-se compreender se 0
programa de incentivos traz resultados e melhora o desempenho dos colaboradores que os recebem.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 INCENTIVOS

Para o entendimento dos incentivos é necessario conhecer o tema e sua importancia nas
empresas. “Trabalhos que oferecem crescimento pessoal, sentimento de participacdo senso de
realizagdo aos funcionarios geram as recompensas mais eficazes” (CARVALHO, 2000, p.4).

O incentivo, seja material ou emocional, é intensamente aplicado nas
organizagdes para conseguirem de seus funcionarios, maior empenho em
suas tarefas e um consequente desempenho melhor em busca dos
objetivos organizacionais. E importante ao administrador ter conhecimento
sobre como ocorre a motivacao e o incentivo no individuo para que possa
aplicar uma politica de incentivos que realmente sensibilize seus
funcionéarios (BONAFIN; BRANDALISE, 2010, p.6).

Para Barros (2012) a recompensa ou incentivo € alguma gratifica¢éo, tangivel ou intangivel
em troca da qual as pessoas se tornam membros da organizacéo, parceiros e, uma vez decididos em
se tornar parceiros contribuem com tempo e dedicacéo.

Os incentivos dados aos colaboradores estdo diretamente voltado para a sua satisfacdo na
organizagdo um fator muito importante nas organiza¢cdes humanas € a motivacdo que esta
relacionada com a personalidade do ser humano e com o0 seu desenvolvimento mental, emocional,
profissional e social (LOPES, 1980). Para o éxito de qualquer empreendimento coletivo humano é
precioso promover essa motivacao.

Os sistemas de incentivos € um assunto que vem despertando interesse na comunidade
cientifica nos ultimos anos, isso faz com que mais organizagces comecem a aderir 0s incentivos
(MURPH, 1999). Entende que para conseguir sustentar a sua vantagem competitiva a empresa
precisa desenvolver e aprender competéncias organizacionais e individuais que estarao
continuamente alimentando a sua estratégia (OLIVEIRA; ZANUTO; SILVEIRA, 2007).

As empresas estdo utilizando mecanismos de incentivos para alinhamento de interesses,
buscando influenciar o comportamento dos agentes de modo a alcancarem o nivel de desempenho
desejado pelos proprietarios do capital (OLIVEIRA, 2012). Nesse contexto Bergamini (1997, p. 24)
cita que “o fracasso da maioria das nossas empresas ndo esta na falta de conhecimento técnico e,
sim, na maneira de lidar com as pessoas”. Muitos empresarios acreditam que seus funcionarios nao
fazem seu trabalho com qualidade por ndo terem habilidade técnica, mas a origem do trabalho
desqualificado esta no tratamento que a direcdo da empresa oferece aos subordinados.

A recompensa das pessoas dentro das organizacGes constitui um dos elementos
fundamentais para o incentivo e a motivagéo dos colaboradores (CHIAVENATO, 2004). As empresas
que utilizam essa estratégia percebem um engajamento, um sentimento de compromisso por parte de
seus talentos, que passam a dar importancia ao “instinto” de competitividade presente na cultura da
empresa.

2.2 TIPOS DE INCENTIVOS

Chiavenato (2004) diz que os incentivos podem ser concedidos de vérias formas, como bdnus
ou participacéo nos resultados das empresas, os chamados financeiros. Outras formas de incentivos,
os nao financeiros, podem ser licencas remuneradas, prémios, reconhecimento publico, dentre
outros. Os mesmos funcionam como forte aliado das empresas na continua motivacao. Na verdade
eles estimulam os colaboradores, por meio de recompensa e com isso percebe-se uma postura
proativa desse colaborador que resulta na busca de resultados.

Para Barros (2012) os incentivos monetarios sdo agueles nos quais os colaboradores ficam
mais satisfeitos, pois sdo os que irdo lhes proporcionar retornos financeiros, podendo construir e
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planejar os sonhos que os mesmos idealizam. Porém vale ressaltar que ndo basta remunerar as
pessoas pelo seu tempo dedicado a organizagdo é preciso incentiva-las continuamente a fazer o
melhor possivel para ultrapassarem o desempenho atual e alcancarem metas e resultados
desafiantes formulados para o futuro.

Geralmente o sistema de incentivo monetario pode proporcionar um pacote de beneficios e
servicos sociais bastante variado, composto de assisténcia médico-hospitalar, alimentacao
subsidiada, seguro de vida, planos de precedéncia privada, entre outros (CHIAVENATO, 2004).

Ja os incentivos ndo monetarios, sdo aqueles que ndo geram desembolso em espécie para
as empresas, porém geram satisfacdo pessoal aos seus colaboradores. Ressalta-se que estes
incentivos sdo concebidos pelas empresas sdo uma forma de demonstrar aos seus funcionarios o
apreco pelo seu trabalho. Apesar da remuneracgéo ser citada como motivadora para os empregados,
muitas vezes a recompensa intangivel, ando monetéaria, causa maior estimulo em seus funcionarios,
independentemente dos beneficios oferecidos (RANDSTAD; 2015).

2.1.2 Incentivos ndo monetarios

RANDSTAD (2013) argumenta que os tipos de incentivos ndo monetarios que podem
impactar positivamente nas atividades individuais e coletivas das organizacdes:

a) Fornecer planos de formacdo extensivo— ambos internos e externos - para os funcionarios
completarem cursos credenciados e formag&o profissional;
b) Oferecer reconhecimento tangivel para os funcionarios que constantemente se destacam - ou

ao enviar um e-mail com cOpia para os lideres das empresas felicitando pelo trabalho bem
desempenhado, facultando ao funciondrio uma nota escrita, ou revelando 0 seu sucesso
durante as reunides mensais;

c) Oferecer um dia de folga (além das férias anuais) como recompensa pela realizagcdo bem
sucedida de uma tarefa;
d) Criar um dia tematico mensal para estimular a moral - por exemplo, dia internacional da

alimentacéo, onde cada membro da equipa traz um prato tradicional do seu municipio e ou
estado de origem;

e) Criar um evento mensal ou trimestral de atribuicdo de prémios que apresente os esforgcos dos
funcionarios que se destacam continuamente nas suas areas. Inclua prémios de colegas
nomeados que destaque os funcionarios que evidenciam a lideranga de forma consistente e
ajudem os seus estimados colegas.

2.2.2 Tipos de incentivos monetérios:

De acordo com Barros (2012) os incentivos monetarios podem ser:

a) Remuneracdo variavel, por meta alcan¢cada (aquela em que a empresa estipula uma meta e
se a mesma for alcancada o mesmo é reconhecido através de uma bonificacdo no fim do
meés);

b) Bbénus anuais (além do 13° salario as empresas podem criar outros métodos de bdnus anuais
podendo ser até em um més desejado pela empresa para gratificar um funcionario que se
sobressaiu);

c) PLR (participacdo nos lucros participacdo nos lucros da empresa dando ao funcionario um
percentual estipulado pela empresa para que ele se sinta parte dela);

d) Distribuicdo de Acdes (o dinheiro do bénus é substituido por papéis da companhia),

e) Opcéao de compra de a¢bes da companhia (por preco subsidiado).

2.3 NECESSIDADES HUMANAS

Para que a organizacdo possa atender melhor os anseios de seus colaboradores é
necessario entender as necessidades humanas, e para isso Abrahm H. Maslow em 1943 criou a
hierarquia das Necessidades de Maslow. De acordo com a ideia do mesmo, os seres humanos vivem
para satisfazer as suas necessidades com o objetivo de conquistar a sonhada autorrealizacdo plena
(PERIARD, 2011). Por isso € importante que as empresas entendam as necessidades humanas, pois
assim irdo conseguir criar incentivos que irdo atender as expectativas de seus colaboradores.

O esquema descrito na Piramide de Maslow trata justamente da hierarquizacdo dessas
necessidades ao longo da vida do ser humano. Essa ideia se baseia que cada ser humano esfor¢ca-se
muito para satisfazer suas necessidades pessoais e profissionais. Segundo essa teoria, cada
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individuo tem que realizar uma “escalada” hierarquica de necessidades para atingir a sua plena
autorrealizacéo (REZ, 2013).

Para tanto, Maslow definiu uma série de cinco necessidades do ser, dispostas na piramide
abaixo:

Figura 1: Piramide de Maslow

Realizacao

Pessoal
Moralidade,
criatividade, solugdo de
problemas, auséncia de
preconceito, aceitacdo dos fatos.

Necessidades
Auto-Realizagdo

Estima
Auto-estima, confianga, conquista

i 7 Necessidades
respeito dos outros, respeito aos outros.

Psicoldégicas
Amor /Relacionamento
Amizade, familia, intimidade sexual

Seguranca
Seguranc¢a do corpo, do emprego, de recursos
da moralidade, da familia, da saude, da propriedade.

Fisiolégicas
Alimento, roupa, repouso, moradia.

Necessidades
Basicas

Fonte: PERIARD (2011, p.01)

Lourenco (2006) observou que tanto o ambiente externo como o trabalho em si sdo fatores
importantes na motivacdo humana. Contudo, apenas o ambiente em que o empregado trabalha e as
circunstancias externas que o envolvem tem sido enfatizado pela grande maioria das politicas de
recursos humanos das organizacgoes.

Apesar de ser uma teoria empirica e sem base cientifica relevante, a teoria de Maslow teve
ampla aceitagéo entre os administradores e contadores devido a sua légica intuitiva e facilidade de
compreensdo. E a mais conhecida de todas as teorias a respeito de motiva¢cdo humana
(CHIAVENATO 2005).

Para se criar valores fazendo com que a organizagdo conquiste resultados,
h& a necessidade de focalizar ndo apenas as atividades ou tarefas a serem
feitas, mas as metas e resultados esperados para, a partir dai, definir as
fungbes dos colaboradores da organizacdo. Os profissionais de RH
(Recursos Humanos) precisam aprender a serem estratégicos e
operacionais, ao mesmo tempo, focalizando o longo e o curto prazo
(CHIAVENATO, 2004, p. 05).

3 METODOLOGIA

A pesquisa é um procedimento formal considerada como método de pensamento reflexivo
que exige um tratamento cientifico e é por meio dela que ird se conhecer a realidade ou para
verdades parciais. Nao € apenas procurar a verdade, mas também é a forma de encontrar respostas
para questdes alvitradas, utilizando métodos cientificos (MARCONI, LAKATOS, 1992).

A presente pesquisa € do tipo descritiva, pois se realiza o estudo, a analise, o registro e a
interpretacao dos fatos do mundo fisico sem a interferéncia do pesquisador (BARROS; LEHFELD,
2007). O procedimento utilizado é de estudo de caso que “pode ser caracterizado como um estudo de
uma entidade bem definida como um programa, uma instituicdo, um sistema educativo, uma pessoa,
ou uma unidade social” (FONSECA, 2002, p. 33).

Assim a unidade de analise é a Venda Nova EPP (foi utilizado um nome ficticio para néo
comprometer a empresa em questao) local em que se extrairam respostas significativas devido a
empresa prestar servico de terceirizacdo no setor elétrico, onde seu produto é a mao de obra
humana. Para a coleta dos dados utilizou-se como técnica de pesquisa 0 questionario onde as
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perguntas elaboradas sdo objetivas e descritivas, dando maior liberdade aos colaboradores de se
expressarem.

Para Santos (2008) As vantagens em utilizar o método de questionario se dao através dos
seguintes fatores: as respostas séo coletadas mais facilmente; esta menos sujeito a erro; possibilita
uma maior sistematizacdo dos resultados obtidos tornando mais facil o processo de analise e
tratamento dos dados, é de facil operacionalizacédo, podendo ser aplicado a uma amostra grande em
um curto espago de tempo.

Os dados sdo analisados quantitativa e qualitativamente, porque o intuito € conhecer a
opiniao dos funcionarios em relagao aos incentivos oferecidos e com isso concluir se eles influenciam
ou ndo em suas atividades laborais. Assim mesmo que exista uma oposicao entre os métodos de
andlise varios autores, principalmente da area social idealizam que agrupar as perspectivas de
ambas as metodologias agrega maior valor aos dados.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

Os incentivos sdo alternativas que as organizagbes usam para melhorar o desempenho dos
seus colaboradores dentro das suas funcdes laborais. Com isso fez-se um levantamento dentro de
uma determinada empresa, cujo objetivo é detectar se os incentivos ofertados por ela trazem
resultados positivos a organizagdo. Para critério de avaliacdo foi aplicado um questionéario, onde as
perguntas de 02 a 08 somente responderam aqueles que recebem incentivos e as perguntas de 09 a
11 responderam aqueles que consideram que ndo recebem nenhum incentivo. Cabe lembrar que a
questdo 01 foi para distinguir os funcionarios que recebem incentivos daqueles que consideram nao
receber nenhum tipo de incentivo.

O questionério foi aplicado na empresa Venda Nova EPP, essa empresa mantém trés
contratos firmados com uma empresa mantenedora do setor elétrico do estado do Espirito Santo, os
contratos sédo divididos em CCM (Servico de Construgdo e Manutencdo de Redes) que se
responsabilizam por construir novas redes elétricas e dar manutengdo quando algum imprevisto
ocorrer com as mesmas, seja por causas naturais ou por acdo do homem, sdo um total de 07
equipes, onde cada uma tem 07 colaboradores de func¢des diferentes, que trabalham cobrindo toda a
regido serrana do estado. STC (Servico Técnico Comercial) para esse contrato sdo disponibilizados
11 equipes onde os mesmos trabalham em dupla realizando as mesmas func¢fes entre si que sao
voltadas diretamente aos clientes da mantenedora, fazendo cortes e religacdes de seus respectivos
clientes. TURMAS (equipes que ficam a disposi¢édo), o contrato tem a funcdo de ficar de prontiddo
caso falte energia para algum cliente da mantenedora, para esse contrato sdo disponibilizados 14
equipes que trabalham em dupla, além dos contratos a empresa mantém em seu quadro de
funcionérios colaboradores para a realizagdo das atividades administrativas que ndo estao inclusos
em nenhum dos contratos anteriormente citado. Vale ressaltar que em cada contrato os funcionarios
tem a mesma nomenclatura de fungéo, porém exercem fungdes diferentes dentro da empresa.

Para um melhor aproveitamento dos dados, o questionario foi aplicado em todos os setores
da empresa, néo distinguindo contratos e funcdes.

4.1 PERFIL DOS ENTREVISTADOS

Para a realizacdo da discuss@o de dados foram entrevistados 82 colaboradores, cuja faixa
etaria esta entre 28 e 48 anos de idade, sendo 93% do sexo masculino e 7% feminino. Todos
trabalham de forma remunerada e com contrato de trabalho conforme CLT (Consolidacéo das Leis
Trabalhistas) na empresa Venda Nova EPP.

Perguntou-se aos colaboradores se os mesmos recebem alguma forma de incentivo pelos
servigos prestados na empresa, seguem no grafico abaixo os resultados:

Gréfico 01: Quantidade de funcionarios que recebem incentivos
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Fonte: Dados da pesquisa

Por meio das informacgfes extraidas do grafico 01, viu-se que a maioria dos entrevistados
recebe incentivos, pois de um total de 102 entrevistados 66 recebem incentivos e 36 consideram néo
receber os beneficios. E notério ver a diferenca do programa de incentivos entre os contratos da
mesma empresa, pois no contrato CCM todos os entrevistados totalizando 42 afirmaram receber o
beneficios, j& nos outros contratos pode-se perceber que hd uma variagcao nas informages o ADM de
05 entrevistados 03 recebem e 02 ndo recebem os incentivos, ja no contrato STC apenas 09 recebem
os incentivos e 14 colaboradores responderam nao receber totalizando 25 entrevistados, no contrato
de TURMAS dos 32 entrevistados 20 deles responderam nado receber e 12 responderam que
recebem incentivos. Essa diferenca no tratamento entre contratos e colaboradores do mesmo setor
pode interferir no clima organizacional da empresa, para Judge, Robins e Sobral (2010) o clima
organizacional faz mencéo das percepc¢des que os colaboradores de uma organizacédo tém sobre ela
e seu ambiente de trabalho, sendo assim se o funcionério se sente inferior a outro isso acarretard em
uma méa impressao que o mesmo tem sobre esta organizacao.

4.2 ANALISE DOS COLABORADORES QUE RECEBEM INCENTIVOS

Para saber se o o0s incentivos que recebem impactam em seu desenvolvimento foi
perguntado se o programa de incentivo interfere em seu desempenho e rendimento no trabalho, junto
com essa questao foi abordado se o colaborador entende que o programa ofertado pela empresa é
bom ou o se 0 mesmo pode ser melhorado.

Gréfico 02 — Qualidade dos incentivos
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Fonte: Dados da pesquisa

No grafico 02, percebeu-se que o nivel de satisfa¢@o dos colaboradores sobre os incentivos
dados é bom, pois de um total de 66 entrevistados 49 responderam que o programa atende as
expectativas e apenas 17 ressaltaram que o programa pode ser melhorado, e quando perguntado se
0s incentivos impactam em seu rendimento no trabalho os 66 que sim, com isso percebe-se que a
aplicagdo do programa interfere positivamente em suas atividades, fazendo com que os mesmos
possam contribuir cada vez mais com a empresa. Colaboradores satisfeitos tendem a falar bem da
empresa, a contribuir com os colegas e surpreendem as expectativas com relacdo ao trabalho,
podendo também superar suas atribuicdes diarias pelo anseio de retribuir as expectativas positivas
(JUDGE; ROBBINS; SOBRAL, 2011).

Gréfico 03-Incentivos oferecidos aos colaboradores
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Fonte: Dados da pesquisa

Com os resultados do grafico 03 nota-se que a empresa investe em incentivos financeiros
sendo que 42 colaboradores responderam receber por meta e producao todos do contrato CCM, 03
afirmaram receber participacdo nos lucros sendo eles do administrativo da empresa e 21
colaboradores sendo 09 do contrato STC e 12 do TURMAS recebem gratificacdo e todos os 66
entrevistados afirmaram receber ticket alimentacdo. Os beneficios que a empresa oferta contribui
para uma maior realizacdo, pois 0s incentivos financeiros sdo os que deixam os colaboradores com
sensacao de autorrealizagdo. Segundo Bastos (2011, p. 14) “Os incentivos se estruturam para
propiciar o atendimento das necessidades humanas no tocante do ambiente de trabalho. Buscando
classificar essas fontes, verifica-se que estas, em certos aspectos, as hierarquias dos motivos
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humanos”. Sério (2013) completa “As pessoas desejam dinheiro porque este lhes permite ndo sé a
satisfacdo de necessidades fisiologicas e de seguranga, mas também déa plenas condi¢cBes para a
satisfagdo das necessidades sociais, de estima e de autorrealizagao”.

GRAFICO 04 - Incentivo obrigacdo versus forma de reconhecimento
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Conforme grafico 04 a minoria dos colaboradores totalizando 19 responderam que sentem
que o que a empresa oferece para eles ndo passa de obrigacdo por parte da mesma, e 38 sentem
que é reconhecimento pelo trabalho e 09 se negou a responder a pergunta. Vé-se que alguns desse
beneficios ndo estdo inclusos na CLT (Consolidacdo das Leis Trabalhistas) e CCT (Convencao
Coletiva de Trabalho), sendo assim percebe-se que falta orientar os colaboradores sobre o que
realmente € de obrigagdo da mesma.

4.2.1 Qualidade versus melhoria

Para melhor compreender o que os colaboradores tém para expor sobre 0 que realmente
pensam, foi perguntado sobre o0 que poderia ser melhorado para que eles se sentissem plenamente
satisfeitos com o0 sistema de incentivos da empresa, assim a grande maioria dos entrevistados
afirmou que poderia ser melhorado o valor do beneficio que a empresa oferece, pois havendo
aumento do valor eles poderdo contribuir mais significativamente com a renda familiar podendo
proporcionar condicdo de vida melhor.

E para finalizar procurou-se saber como estes colaboradores se sentem ao receber um
incentivo, grande parte dos entrevistados respondeu que ao receber o incentivo se sentem como
parte da empresa e que seus esforcos estdo sendo reconhecidos e com isso gestores e
colaboradores contribuem para o crescimento da organizacdo. De acordo com Méller (1999), quando
os provedores de servicos sentem-se bem tratados, eles tratam melhor os recebedores dos seus
servigos. Porém, alguns colaboradores responderam que ao receber os incentivos sabem que tem
gue melhorar em suas atividades, pois caso nao melhore o beneficio pode ser cortado.

4.3 ANALISES DOS COLABORADORES QUE NAO RECEBEM INCENTIVOS

Sobre 0 que é incentivo para os colaboradores, foi perguntado o que eles entendem em ser
tal programa, as respostas foram que eles consideram que o sistema de incentivo € uma forma que a
empresa tem para melhorar e aperfeicoar as atividades dos colaboradores, pois quando os mesmos
recebem alguma forma de incentivo em sua fungéo isso traz para ele uma satisfacdo pessoal,
acarretando assim em um melhor desempenho na empresa.

Foi perguntado aos colaboradores se seria importante caso a empresa implementasse o
programa de incentivos e 100% dos entrevistados afirmam que sim que seria importante.

Dos colaboradores que responderam que nado recebem nenhuma forma de beneficio, ao
serem questionados sobre quais formas de receberem o0s incentivos 0os mesmos optaram para 0s
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beneficios de Produgdo, Meta, e Participagcdo nos lucros. Nota-se que os colaboradores nao
destacaram gratificacdo e ticket alimentagéo, esses beneficios é dado a todos os colaboradores da
empresa.

Em consonancia a questéo anterior indagou-se se tal sistema traria maior rendimento as suas
funcdes laborais e todos afirmaram que com certeza impactaria positivamente. Dubrin (2003) afirma
que o principal desafio das organizacdes hoje é melhorar o desempenho dos funcionarios, porém tal
feito ndo é facil, e o que ocorre em muitos casos é que o que € bom para um colaborador outro pode
discordar.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Em virtude dos fatos mencionados os elementos basicos para o sucesso de um programa de
incentivos é valorizar o funcionario, fazendo com que o mesmo se sinta parte da empresa.

Através dos resultados obtidos sobre os colaboradores que recebem incentivos notou-se que
os incentivos ofertados além de estimular o funcionario propicia uma melhoria em sua qualidade de
vida, sendo refletida ndo somente no ambiente interno, mas também no ambiente externo ao da
organizacdo. Entende-se que a empresa tem desenvolvido sistemas de incentivos capazes de
incentivar os funcionarios quanto ao cumprimento das suas funcoes.

Sobre os resultados dos colaboradores que néo recebem incentivos viu-se a necessidade da
empresa estar aplicando o sistema de incentivos a esses colaboradores, pois os mesmos afirmaram
que se o programa viesse a ser implementado melhoraria seu desempenho na organizagéo.

Através dos resultados obtidos pelo questionario aplicado na empresa Venda Nova EPP,
conclui-se que os incentivos ofertados a eles impactam positivamente em suas atividades e que
melhoram o nivel de qualidade de seus servicos, tornando-os membros efetivos da empresa,
contribuindo para uma menor rotatividade em seu quadro de funcionarios. Porém, vé-se a
necessidade de implementar o programa em todos o0s setores, e/ou orientar aos colaboradores o que
é o incentivo, e apresentar a eles os que esta sendo ofertado, pois entende-se que a empresa pode
estar oferecendo o incentivo, mas, o colaborador ndo compreende que seja um incentivo e sim uma
obrigacao por parte do empregador.
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