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RESUMO

O presente relato de experiéncia tem como objetivo analisar a relevancia dos salarios, beneficios
e incentivos como fatores de motivacao e permanéncia no ambiente organizacional. A gestdo
de Recursos Humanos tem papel estratégico nesse processo, pois busca conciliar as
expectativas dos colaboradores com objetivos institucionais adotados. A metodologia adotada
consiste em um relato de experiéncia vivenciado na cidade de Santa Helena de Goias — GO,
durante o exercicio de fun¢des administrativas em uma empresa do grupo Parmalat. A
experiéncia descrita envolveu um impasse entre a empresa ¢ o sindicato local, referente a
equiparacgao salarial com outras unidades do mesmo grupo situadas em diferentes estados. Essa
vivéncia permitiu observar, de forma pratica, os impactos das desigualdades salariais e das
politicas de beneficios sobre a motivacdo e o desempenho dos trabalhadores. Os resultados
evidenciaram que a motivagdo no trabalho ndo estd restrita a remuneracao financeira, mas
também ao reconhecimento, as condi¢cdes adequadas de trabalho, de lazer e as oportunidades
de crescimento como profissional. Constatou-se que salarios justos, beneficios consistentes e
incentivos contribuem para a criacdo de um ambiente organizacional saudavel, equilibrado,
produtivo e com menor rotatividade. Adotando estratégias que transcendam o aspecto salarial,
utilizando os beneficios e incentivos também como ferramentas de valorizacao do colaborador,
fortalecendo cada vez mais o elo entre o trabalhador e a empresa promovendo maior
comprometimento e satisfagdo organizacional.

Palavras-chave: Motivac¢dao; Remuneragdo; Beneficios Organizacionais; Recursos Humanos;
Valorizagao Profissional.



ABSTRACT

The present experience report aims to analyze the relevance of salaries, benefits, and incentives
as factors of motivation and retention within the organizational environment. Human Resource
Management plays a strategic role in this process, as it seeks to reconcile employees’
expectations with the institutional objectives adopted. The methodology used consists of an
experience report based on professional practice carried out in the city of Santa Helena de Goids
— GO, during the performance of administrative functions in a company belonging to the
Parmalat Group. The experience described involved a dispute between the company and the
local union concerning salary equalization with other units of the same group located in
different states. This experience made it possible to observe, in practice, the impacts of wage
inequalities and benefit policies on workers’ motivation and performance. The results showed
that motivation at work 1is not limited to financial remuneration but also involves recognition,
adequate working and leisure conditions, and opportunities for professional growth. It was
found that fair wages, consistent benefits, and incentives contribute to the creation of a healthy,
balanced, and productive organizational environment with lower turnover rates. By adopting
strategies that transcend the salary aspect and using benefits and incentives as tools for
employee appreciation, organizations strengthen the bond between workers and the company,
promoting greater commitment and organizational satisfaction.

Keywords: Motivation; Remuneration; Organizational Benefits; Human Resources;
Professional Appreciation.
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1 INTRODUCAO

Em um cenario de constantes transformagdes econdmicas, sociais e tecnologicas, as
empresas enfrentam desafios cada vez mais complexos para reter profissionais e manter o
engajamento deles. Nesse contexto, a adogdo de estratégias de gestdo de pessoas que
ultrapassem a remunera¢do tradicional mostra-se essencial. Fatores de motivagdo como
salarios, beneficios e incentivos e um ambiente de trabalho adequado, tornam-se determinantes
para a motivagdo e a satisfacdo dos colaboradores, refletindo diretamente no desempenho

organizacional.

A comunicagdo aberta de forma estratégica para os colaboradores, voltada para lideres
e gestores ¢ uma pratica que precisa ser continua para o fortalecimento das relacdes
organizacionais. Esse procedimento envolve todos de uma maneira geral na relacao pessoal,
empatia e respeito. Fortalecendo o entendimento nos objetivos dos processos da organizagao e
na comunicagdo, permitindo que a mensagem seja transmitida de maneira convincente e
personalizada, de acordo com os distintos fatores motivacionais dos colaboradores. Entender
a diversidade de motivacdes e suas respectivas influéncias, ajustando a comunicagdo a essas

particularidades aumenta a eficacia das ac¢des de incentivo (Moretto; Silveira, 2021).

Desde a selecao e contratagdo de profissionais qualificados, ja representam etapas
desafiadoras, entretanto, a retencdo desses colaboradores revela-se ainda mais dificil quando
ndo existe um plano adequado elaborado para esta finalidade. Cada segmento organizacional
tem sua particularidade com relagdo aos colaboradores ou futuros. E nesse contexto ha uma
necessidade estratégica de compor um modelo de abordagem, na apresentagdo da empresa com

seus objetivos especificos, como deve ser apresentada para os seus clientes e fornecedores.

Dessa modo, a reciprocidade entre estes atores nesse primeiro contato ¢ essencial para
a relagdo profissional colaboradores perante a organizagdo com o seu comportamento interno e
externo de forma responsavel e ilibada. Esta alinhada a estratégia de abordagem com a
comunicag¢do aberta, sincera e constante. Fortalecendo o vinculo com reunides periddicas sobre
todos os assuntos de interesse institucional, diminuiria significativamente a rotatividade dos

custos com treinamento de pessoal.

Nas reunides periodicas, um didlogo eficaz deve deixar em evidéncia os ganhos para a
organizagdo como um todo, incluindo o aumento de fatores motivacionais internos e externos
com relagdo aos colaboradores, as melhorias no desempenho e a promogao de um ambiente de

trabalho satisfatorio. Dividir exemplos de sucesso de colaboradores que receberam beneficios
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e incentivos ¢ uma estratégia motivacional eficiente, pois ilustra, de modo concreto, os
resultados alcangados, inspiram cada vez mais ao processo com dedicacdo. A utilizagdo de
diferentes canais de comunica¢do, como reunides, e-mail, intranet € comunicados impressos,
assegura que as informagdes atinjam todo o publico interno, respeitando as diversas
preferéncias de acesso e garantindo a inclusdo de todos os colaboradores no processo de

conhecimento (Silva, 2020).

Observa-se, na pratica, que salarios, beneficios e incentivos continuam a exercer papel
central na permanéncia € no engajamento de profissionais, mesmo diante do crescimento de
fatores externos que podem influenciar positivamente ou negativamente, como o

desenvolvimento pessoal e o clima organizacional.

A motivagdo dos colaboradores se mostra em uma ligagdo direta e constante com a
organizagdo, refletindo diretamente no clima organizacional. Com a equipe estimulada, hd uma
tendéncia de melhorias nesse clima, que auxilia para o aumento da satisfacdo e do engajamento
no ambiente de trabalho. Entretanto, a desmotivacdo dos membros da equipe, e isso em
qualquer sentido, impacta negativamente o clima organizacional, refletindo-se em sentimentos

de insatisfagdo e apatia (Chiavenato, 2022).

Este relato de experiéncia tem como finalidade analisar e mostrar a importancia dos
salarios, beneficios e incentivos como fatores motivacionais no ambiente de trabalho. A analise
¢ fundamentada na vivéncia do autor, ocorrida na década de 1990, na empresa Parmalat,
localizada no municipio de Santa Helena de Goias-GO. Apesar de o relato abordar um fato
ocorrido ha alguns anos, o tema ainda se mostra importante uma vez que, assim como no
passado, salarios e incentivos continuam gerando engajamento de pessoas € a motiva¢ao no
trabalho. Naquele periodo, divergéncias relacionadas as politicas de remuneracdo e incentivos
entre diferentes regides (por regionaliza¢do) resultaram na insatisfa¢do, especialmente entre os

colaboradores da area de producao.

Este trabalho estd dividido em se¢des a seguir: Referencial tedrico, Metodologia, Relato

de Experiéncia, Consideragdes Finais e Referéncias.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Motivacao no trabalho

Antes da Revolucdo Industrial, a motivacdo nao constituia elemento de consideracao
nas estruturas organizacionais. Os trabalhadores recebiam tarefas previamente determinadas,
independentemente de seu nivel de satisfacdo, estando sujeitos a penalidades em caso de
descumprimento das normas estabelecidas. Com o advento da Revolucdo Industrial, houve
mudangas significativas na compreensao da motivacdo no ambiente de trabalho, tornando-se
necessario contar com colaboradores dispostos a desempenhar fungdes estruturadas e
planejadas. Nesse cendrio, o papel de gerentes e administradores passou a ocupar posi¢cao
central nas organizacgdes, evidenciando a importancia da coordenag@o e do planejamento para

o alcance dos objetivos produtivos (Lara et al., 2023).

Segundo Akita, Santos € Venancio (2021), no passado, o Departamento de Relagdes
Industriais exercia controle rigoroso sobre as condutas dos trabalhadores, submetendo-os a
extensas jornadas laborais, que resultam em elevado desgaste fisico e mental, impactando
negativamente a produtividade. Com o tempo, emergiram novas perspectivas sobre a dinamica
do trabalho, fortemente influenciadas pela Teoria das Relagdes Humanas, idealizada pelo
psicologo e sociologo australiano Elton Mayo. A partir das Experiéncias de Hawthorne, Mayo
concluiu que os colaboradores de uma organizacdo sdo significativamente motivados por
fatores de natureza psicoldgica, o que evidenciou a necessidade de humanizacgdo das relagdes

de trabalho no contexto organizacional.

Dentre as diversas abordagens sobre motivagao de pessoas, destaca-se a Teoria da
Hierarquia das Necessidades, proposta pelo psicologo norte-americano Abraham Harold
Maslow, na década de 1940. Essa teoria assume como hipdtese que as necessidades humanas
se organizam em forma hierdrquica, geralmente representada por uma pirdmide, na qual os
individuos buscam a satisfacdo progressiva dessas necessidades, partindo das menores, basicas

até alcancar as maiores, mais complexas (Chiavenato, 2022).

Na Figura 1 apresentada a seguir, pode-se observar a representa¢do hierdrquica das

necessidades identificadas por Maslow.
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Figura 1 - Piramide de Maslow

Necessidades de
autoatualizacdo

Autoatualizagao
Atingir o potencial maximo

Estima

Prestigio, reconhecimento, conquistas Necessidades

psicoldgicas
Relacionamento
Amizade, afeto, familia, intimidade

Necessi-

dades

basicas

Seguranca
Protecao, sentir-se fora de perigo e sem riscos

Fisiologia
Comida, dgua, descanso, respiracao, etc.

Fonte: blog.betrybe.com, 2025.!

Conforme apresenta-se na figura, apds a satisfacdo das necessidades primarias, surgem
aos poucos as necessidades secundarias. Nesse sentido, a teoria demonstra que, enquanto uma
necessidade basica nao for atendida, ela prevalecera no comportamento do individuo, tornando-

se prioritaria até que este fique parcial ou totalmente satisfeito (Chiavenato, 2022).

De acordo com Roque, Silva e Jodo (2020), o setor de Recursos Humanos acrescentou
outras atividades além das atividades burocraticas relacionadas aos colaboradores, que
passaram a executar novos papéis estratégicos na condugdo dentro das organizagdes. As
empresas que almejam expandir suas operagcdes e manterem-se competitivas no mercado,
precisam valorizar o capital humano, entendendo que este constitui-se como um dos principais
diferenciais competitivos da organizagdo. Assim, evidencia-se a relevancia das pessoas
capacitadas e qualificadas, uma vez que ela se apresenta como elemento indispenséavel para o

alcance de melhores resultados organizacionais.

A literatura sobre motivagao no ambiente de trabalho revela-se vasta, ha muitas teorias
e conceitos estruturados, que vém sendo aprimorados ao longo dos anos. A motivagdo no
trabalho ¢ frequentemente reconhecida como elemento essencial para um desenvolvimento

organizacional eficiente, bem como para o bem-estar dos colaboradores, uma vez que tenham

' Disponivel em: https:/blog.betrybe.com/coach/piramide-de-maslow/. Acesso em: 15 out. 2025.
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comprometimento direto com a produtividade e satisfacdo no exercicio das atividades (Silva et

al., 2023).

A compreensao acerca da motivagdo humana sofreu diversas transformagdes ao longo
do tempo. Em linhas gerais, a motivacao refere-se ao conjunto de fatores que impulsionam os
colaboradores a atingir objetivos com envolvimento e disposicdo. A auséncia de estimulo
compromete o rendimento de cada pessoa nos processos individuais, influéncia diretamente o
desempenho e, por consequéncia, os niveis de produtividade na organizacdo (Costa et al.,

2020).

Trata-se, segundo Chiavenato (2021), de um processo emocional que desperta,
direciona e sustenta a¢des ¢ esforcos para a realizacdo de objetivos, sendo fundamental para o
desenvolvimento de atividades de forma produtiva. A motivagdo ¢ um dos fatores-chave que
pode impactar as agdes, ideias e decisdes no comportamento humano, interno ou externo nas

organizagoes.

A motivagdo pode ser compreendida como um processo que orienta a forga, o foco e a
continuidade dos esfor¢os de uma pessoa na busca de determinados objetivos ou resultados.
Trata-se de um conceito com diversas interpretacdes, sendo apontado por alguns autores como
o conjunto de elementos que impulsionam os individuos a adotarem certos comportamentos.

(Kaveski; Beuren, 2022).

De acordo com Robbins e Judge (2020, p. 132), a motivagdo pode ser compreendida
como “o processo responsavel em intensificar, direcionar e persistir com os esfor¢cos de uma
pessoa para o alcance de objetivos”. Mostra-se como um fator essencial para o ambiente
positivo no contexto organizacional, ndo apenas contribui para o aumento da produtividade,

mas também exerce influéncia significativa em relacgao a criatividade e a inovagao.

Elementos da motivagdo a saber: (1) Intensidade, ¢ o nivel de esfor¢o que uma pessoa
esta disposta a investir para atingir o objetivo, de modo que, quanto maior a intensidade da
motivacao, maior serd o empenho e a energia aplicados na execugao para conclusdo da tarefa;
(2) Direcao, estd ligada ao foco, na orientacdo dos esforcos, representando a definicdo dos
objetivos que o individuo deseja, pretende alcangar € como a motivagdo o direciona ao
cumprimento dos objetivos; e, (3) Persisténcia, esta ligada a consciéncia ¢ traz consigo a
durabilidade dos esforcos ao longo do tempo, de maneira que o individuo mantém-se
concentrado no desempenho da atividade até atingir o final dos objetivos, mostrando

determinag¢do e foco continuado para superar obstaculos.
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Esses trés elementos constituem uma estrutura tedrica muito importante para o
entendimento do funcionamento da motivagdo e de como ela influéncia sobre o comportamento
humano, tanto no pessoal como no profissional. Portanto, evidencia-se a importancia nao
apenas de estar motivado, mas de direcionar essa motivagdao de forma eficaz, mantendo foco

nos objetivos e continuar até seu término (Robbins; Judge, 2020).

Uma pessoa motivada tende a direcionar seus esforcos de forma adequada, obtendo
resultados desejados (Silva et al., 2023). A motivacdo das equipes constitui elemento central
para a obteng¢ao de resultados satisfatorios nas organizagdes. A presenca de motivagao estimula
atitudes proativas, melhora o desempenho nas tarefas e, associada a um ambiente de trabalho
harmonioso, contribui para elevados niveis de produtividade, aspecto estratégico para

instituicdes que almejam alto desempenho (Pereira; Trevelin 2020).

A motivagdo dos trabalhadores revela-se também como fator determinante para o
aumento do envolvimento ¢ do comprometimento no desempenho de suas atividades laborais,
contribuindo significativamente para a resolu¢ao de problemas organizacionais, bem como para

a adequagdo de praticas e processos internos (Silva, 2015; Kobernovicz; Stefano, 2020).

Cunha e Rodrigues (2022) realizaram um estudo com o objetivo de investigar o impacto
de motivacdo dos trabalhadores de lideranga, na motivacao dos colaboradores no contexto
corporativo. A pesquisa adotou uma abordagem de natureza bibliografica e exploratoria,
buscando citagdes em diversas fontes tedricas. Os resultados evidenciaram a importancia do
capital humano no progresso das organizagdes, destacando a influéncia direta da lideranga sobre

todos os niveis.

A satisfagdo no ambiente de trabalho exerce papel de suma importancia na experiéncia
dos colaboradores, impactando ndo apenas o bem-estar individual, mas também as interacdes
interpessoais no contexto organizacional. Ambientes laborais que promovem a satisfagdo
tendem a favorecer uma cultura organizacional colaborativa e positiva. Nesses contextos,
trabalhadores com estados emocionais favoraveis demonstram maior predisposi¢do a
contribuicdo construtiva, ao compartilhamento de ideias e a cooperacdo eficaz com os demais

membros da equipe (Gagné; Deci; Ryan, 2018).

Assim, compreende-se que a motivagdo tem o poder de influenciar o ser humano no
processo de alcance de objetivos. Desse modo, tanto a motivacdo quanto a satisfacdo no
trabalho representam elementos essenciais para o bem-estar individual dos colaboradores e o

sucesso organizacional. Uma equipe motivada e satisfeita tende a demonstrar maior
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produtividade, engajamento e resiliéncia diante de dificuldades se sobressaindo de maneira
significativa para a realiza¢@o das metas a serem concluidas no ambito organizacional (Robbins;

Judge, 2020; Trierweiller ef al., 2020).

Diante de um mercado competitivo e dinamico, gestdo de talentos ndo deve focar
somente no processo de contratagdo, mas, também, estar atenta e preocupada principalmente
com a retencdo dos profissionais. Nesse sentido, torna-se fundamental garantir que os
colaboradores permanegam motivados e comprometidos, a fim de que possam desempenhar
suas fungdes adequadamente. E imprescindivel que os gestores e o setor de Recursos Humanos
reconhecam o trabalhador como um parceiro estratégico para o sucesso organizacional, € ndo
apenas como um recurso. Isso porque o desempenho positivo dos colaboradores impacta
diretamente no alcance dos objetivos da empresa, bem como na maximizagao dos lucros (Barros

Neto, 2022).

2.1.1 Fatores motivacionais

Proposta por Frederick Herzberg (1968) A Teoria dos Dois Fatores sustenta que a
satisfacdo e a insatisfacdo no ambiente laboral decorrem de dois grupos distintos de fatores: os
fatores higiénicos e os fatores motivacionais. De acordo com Frederick Herzberg (1968), os
fatores higiénicos sdo responsaveis por prevenir a insatisfacdo, enquanto os fatores
motivacionais sao 0s principais responsaveis pela promocgao da satisfacdo e do engajamento no

trabalho.

A Teoria dos Dois Fatores, proposta por Frederick Herzberg (1968), contribui para a
compreensdo desse processo ao indicar que a relagao do individuo com o trabalho ¢ influenciada
por fatores intrinsecos, como reconhecimento, responsabilidade e realizagdo, que promovem
satisfacdo, e por fatores extrinsecos, como condi¢cdes de trabalho e compensacio, que podem
gerar insatisfacdo dependendo do contexto. Além disso, Maximiano e Terentim (2024)
ressaltam que fatores higiénicos, como politicas organizacionais, supervisdo e remuneragao,
quando adequadamente estruturados, proporcionam uma sensagdo de tranquilidade aos

funcionarios, mas nao necessariamente resultam em satisfagao total no ambiente de trabalho.

Os fatores de motivacao estio diretamente relacionados aos elementos que impulsionam
os individuos a apresentarem alteracdes de alta performance, indiferenga ou baixa

produtividade, podendo atuar a favor ou contra os interesses da organizacdo e de sua
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administracdo. Nesse sentido, torna-se fundamental que a empresa ofereca condigdes
adequadas, como infraestrutura, seguranca, sistemas de recompensas justos, reconhecimento e
oportunidades de crescimento profissional, a fim de potencializar o desempenho de seus

colaboradores (Maximiano; Terentim, 2024).

De acordo com Littman (1958), citado por Couto (2020), a motivagdao pode ser
compreendida como um processo ou condi¢do de natureza fisioldgica ou psicoldgica, podendo
ser de origem natural ou conquistado, assim como interna ou externa ao ser humano. Tal
conceito permite compreender, entender se uma conduta sera iniciada, mantida, direcionada,
selecionada ou finalizada. Além disso, a motivagdo configura-se como um estado que determina
a conduta do individuo, influenciando diretamente sua capacidade de aprender, recordar ou
esquecer determinados contetidos, a depender da importancia e do que lhes ¢ dado e o seu

significado.

2.1.2 Motivagdo intrinseca e extrinseca

Gagné¢, Deci e Ryan (2018) afirmam que existem diferentes categorias de motivagao,
tais como as motivagdes extrinsecas e intrinsecas. As motivagdes extrinsecas estdo associadas
a fatores externos ao individuo, como reconhecimento, recompensas e beneficios, enquanto as
motivagdes intrinsecas relacionam-se a fatores internos, como autonomia, senso de gratidao e

automotivagao.

Em diversas abordagens, o desempenho ¢ compreendido como uma construcio
multifacetada, que envolve diferentes aspectos do comportamento e da atuagdo profissional.
Essa perspectiva considera tanto a realizacdo das atividades individuais e o cumprimento das
obrigacdes especificas de cada funcdo, quanto o desempenho coletivo, manifestado na

capacidade de colaborar de forma eficaz em equipes de trabalho. (Chang ef al., 2022).

Estes dois tipos de motivagéo intrinseca e extrinseca podem coexistir. E possivel ter um
trabalho que se ama e, a0 mesmo tempo, buscar metas para a empresa por um salario melhor.
O Servico Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas - Sebrae (2025) enfatiza a
importancia do autoconhecimento para que o empreendedor identifique e cultive suas proprias
motivacdes intrinsecas, que lhe dardo a for¢a necessaria para enfrentar os desafios da jornada

empreendedora.

De acordo com o Sebrae,(2025) a motivacdo extrinseca tem origem em estimulos

externos, como o recebimento de salario, prémios ou reconhecimento pela realizacdo de uma
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tarefa. Tal forma de motivacdo pode ser eficaz para o alcance de objetivos de curto prazo ou
para a execucdo de atividades consideradas menos atrativas. Entretanto, ndo substitui a

motivacao intrinseca, a qual ¢ essencial para o alcance de metas de longo prazo..

Os planos de carreira bem estruturados, deixados em evidéncia em critérios €ticos e
alinhados a cultura institucional, podem configurar-se como fatores motivacionais extrinsecos
para os colaboradores. Além de ser uma vantagem competitiva para a organizagao, tais planos
funcionam como incentivos, uma vez que definem cargos e possibilidades de promocao,
permitindo que o trabalhador estabeleca uma linha de segmentos concretos para seu

desenvolvimento profissional, tanto interna ou externamente (Lacerda; Barbosa, 2021).

O Sebrae (2025) destaca que a motivacdo intrinseca surge de necessidades internas,
como desejo de crescimento pessoal e realizagdo, enquanto a motivacdo extrinseca ¢
impulsionada por recompensas ou pressdes externas, como saldrios e prémios. A motivagao
vem de dentro do individuo, do seu desejo interno de realizar algo por satisfagdo pessoal,
diversdo ou desafio. De certa forma encoraja a busca por aprendizado, aumenta a criatividade,

proporciona bem-estar e esta ligada ao desenvolvimento pessoal e a realizagdo de metas.

Ja a motivacgdo intrinseca ¢ definida como um processo que direciona a intensidade, a
orientacdo e a persisténcia dos esfor¢os do individuo na busca por metas ou resultados
especificos. O conceito apresenta multiplas interpretacdes, sendo entendido por alguns autores
como a soma de fatores que levam os colaboradores a adotarem determinados comportamentos.
Nesse sentido, a motivagao envolve o reconhecimento de uma necessidade que d4 origem ao
motivo da acdo, estando intrinsecamente ligada a percepcdo individual da realidade e aos

comportamentos associados a satisfacdo ou insatisfacdo (Kaveski; Beuren, 2022).

Entende-se que, sendo a motivagdo que mantém os comportamentos em dire¢do a
objetivos, ela é amplamente discutida e reconhecida como um fator de decisdo para o
desempenho e a satisfagdo dos colaboradores. De acordo com os autores Lacerda e Barbosa

(2021), Kaveski e Bauren (2022) e o Sebrae (2025),

No campo contemporaneo organizacional a motivagdo fica caracterizada por intensa
competitividade e esta totalmente ligada ao que impulsiona os colaboradores aos compromissos
diarios dentro da organizacdo. Os fatores motivacionais influenciam ndo apenas a
produtividade, mas também o clima interpessoal organizacional, o bem-estar dos profissionais

e a diminuicao da rotatividade. Ela pode ser intrinseca, quando decorre de fatores internos como
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interesse e satisfagdo pessoal, ou extrinseca, quando resulta de estimulos externos, como

recompensas e reconhecimento.
2.2 Salario e beneficios como fatores motivacionais

Nos diversos tipos de remuneragao fixa, indireta, variavel e por competéncia, podemos
dizer que a remuneragdo estratégica transcende a simples combinagdo de diferentes tipos de
compensag¢do, nos mostrando como um sistema que abrange todo os componentes disponiveis
para a remuneragdo, de modo a se adaptar as necessidades individuais dos colaboradores e

incentivar o comprometimento com os objetivos organizacionais (Kremer ef al., 2020).

A concessao de beneficios sociais pelas organizagdes reflete o cuidado ¢ a valorizacao
dispensados aos colaboradores, evidenciando o compromisso institucional com o bem-estar da
equipe, por meio da oferta de vantagens que atendam as suas necessidades. Fornecer incentivos
constitui pratica relevante, na medida em que reforca a percepcao de que os funcionarios sao

essenciais para a continuidade e o sucesso organizacional (Oliveira et al., 2024).

E relevante destacar a importincia da administragdo de recursos humanos na
problematica de contratar e reter funcionarios atualmente no Brasil. A analise dos beneficios
concedidos de forma estratégica aos empregados deve ser conduzida de forma criteriosa,
considerando ndo apenas os custos diretos envolvidos, mas também o impacto desses beneficios

na atragdo, o engajamento e motivacao dos colaboradores (Silva, 2022).

De acordo com Chiavenato (2022) e Bohlander & Snell (2025), em relagdo as estratégias
de remuneragao, os autores destacam que o pagamento variavel também denominado planos de
incentivo constitui um mecanismo eficaz para recompensar desempenhos individuais, coletivos
ou organizacionais que tenham contribuido de maneira significativa para os resultados da

empresa.

Conforme Bastos (2023), para que se tenha uma estratégia de beneficios dentro de
uma empresa, ha uma sequéncia de medidas a serem utilizadas, como ter conhecimento dos
colaboradores, podendo assim ofertar os beneficios que os interessam, proporcionando
flexibilidade e opgdes para eles. Bonificagdes e premiacdes, com regras funcionais e claras
fazendo uma andlise sobre o custo-beneficio garantem uma proposta que esteja dentro do
orcamento organizacional e que seja interessante para os colaboradores. Além dos beneficios
tradicionais, as empresas podem adotar o modelo de beneficios flexiveis, de grande relevancia
no qual a organizagdo define as opgdes que estardo a disposi¢do, permitindo que cada

colaborador faga a escolha entre aquelas que melhor atenda as suas necessidades especificas
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(Santos et al., 2024).

Os beneficios também podem ser compreendidos como um fator estratégico
motivacional, uma vez que as empresas buscam incluir vantagens alinhadas ao perfil de seus
colaboradores e aos objetivos organizacionais. Tal pratica tende a elevar os niveis de motivacao,
resultando em maior engajamento, desempenho superior e influéncia positiva sobre a equipe
como um todo, gerando impactos significativos tanto no desempenho financeiro quanto na
cultura empresarial (Oliveira et al., 2024). A oferta de beneficios € um importante instrumento
de valorizagao do colaborador e de fortalecimento do vinculo entre empresa e funcionario.
Além do salario, esses incentivos exercem influéncia significativa sobre a motivagao, o bem-
estar ¢ a produtividade no ambiente organizacional. Os beneficios podem ser classificados em

diferentes categorias, de acordo com sua natureza e finalidade.

O Sebrae (2025) apresenta uma classificagdo que contempla os beneficios essenciais,
complementares e aqueles voltados ao bem-estar e & qualidade de vida dos trabalhadores,
conforme demonstrado no quadro a seguir, que apresenta os principais beneficios
organizacionais, classificados em legais, voluntarios e estratégicos modernos, considerando a

literatura contemporanea sobre gestdo de pessoas.

Quadro 1 - Classificagdo dos Beneficios Organizacionais

Categoria Beneficios Descricio

FGTS Deposito mensal para seguranga

financeira do trabalhador
A . Protegao previdenciaria ao

Beneficios Legais INSS / Previdéncia Social trabalhador

(Obrigatérios) 13° Salario Remuneracdo adicional anual
Descanso anual remunerado com
adicional de 1/3

Férias + 1/3

Vale-transporte Auxilio para deslocamento
Plano de satide e odontologico Assisténcia médica e bem-estar
Vale-alimentagao/refei¢io Auxilio alimentagdo
Beneficios Voluntérios PLR (Participagdo nos Lucros ou Remuneragdo variavel conforme
Resultados). desempenho
Bolsas de estudo e cursos Desenvolvimento profissional
Seguro de vida Protegdo familiar
Home office Flexibilidade laboral
. . Programas de bem-estar Satde mental e fisica
Beneficios Estratégicos R o : Valorizaca fissional
Modernos econhecimento e recompensas alorizago profissiona
Jornada flexivel Equilibrio vida-trabalho
Day-off Dia de folga comemorativa

Fonte: elaborado pelo autor (2025).

A relevancia de beneficios voltados a diversidade e inclusdo, tais como politicas de

igualdade de oportunidades, licengas-maternidade e paternidade estendidas, bem como medidas
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que promovam um ambiente organizacional justo e acolhedor. Ressalta-se, ainda, que a escolha
e a amplitude dos beneficios variam conforme o porte da empresa, o segmento de atuacio e as
demandas especificas de seus colaboradores, devendo-se sempre priorizar estratégias que
favoregam a reten¢do de talentos, a motivagdo e um clima organizacional positivo Sebrae

(2025).

3METODOLOGIA

Este trabalho caracteriza-se como um relato de experiéncia sobre a importincia dos
salarios, beneficios e incentivos como fator motivacional, priorizando a abordagem qualitativa
e descritiva. A revisao bibliografica foi feita ao buscar citagdes, utilizar obras ja publicadas e
encontradas em bibliotecas fisicas ou entdo em acervos digitais como as revistas digitais, google
académico, google livros, periodicos CAPES, bibliotecas virtuais universitarias, entre outros

(Gil, 2022).

O relato de experiéncia, conforme os autores Mussi, Flores e Almeida (2021, p. 64),
“[...] em contexto académico pretende, além da descrigao da experiéncia vivida (experiéncia
préxima), a sua valorizac¢do por meio do esfor¢co académico-cientifico explicativo, por meio da

aplicacdo critica-reflexiva com apoio tedrico-metodologico (experiéncia distante)”.

Toda a revisao bibliografica insere-se no campo da Administragdo, com énfase na area
de Recursos Humanos, a qual mantém estreita relacdo com os processos de engajamento e
motivagdo dos colaboradores nas organizagdes. Esse vinculo inclui desde as etapas iniciais de
convocacao, abordagem e orientagdes primarias sobre a institui¢do, até a sistematizagao do
conjunto de informacdes obtidas no relato, caracterizado pela riqueza e diversidade das citagdes

encontradas.

4 RELATO DE EXPERIENCIA

O presente relato de experiéncia foi desenvolvido a partir de uma experiéncia vivenciada
pelo autor na empresa Parmalat Industria e Comércio Ltda., localizada em Santa Helena de
Goias-Go, na década de 1990. Na ocasido, o autor atuava na funcao de Encarregado

Administrativo e Financeiro, sendo responsavel ndo apenas pela unidade fabril, mas também
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por outras seis unidades de postos de captacdo no estado de Goids. Foi nesse contexto que se
originou a causa aqui relatada e que motivou a elaboragdo deste estudo. Desde a recepcao de
matéria prima (leite in’natuta) na plataforma, com todo os processos de analise de qualidade
segue para respectivos tanques inox para o resfriamento e depois para areas de produgdo se

para secagem ou embalagem.

Neste periodo houve na empresa um impasse relacionado a salarios, beneficios e
incentivos, o que impactou negativamente a motivagao dos trabalhadores do setor de producao.
O problema teve inicio a partir de informagdes recebidas e fomentadas entre funcionarios
representantes sindicais e para demais na area de producdes que, por sua vez, comunicou que:
“Outras unidades do mesmo grupo empresarial recebiam melhores salarios”. Essa informagao
gerou insatisfacdo entre os funcionarios. O Sindicato dos Trabalhadores Industriais de Santa
Helena por sua vez, com essa informacao, formalizou um dossié entregue na administracdo da
empresa com os seguintes dizeres: “Caso nao ocorresse a equiparagdo salarial observada,
igualando com as do grupo haveria paralisa¢do”. Essa situagdo intensificou ainda mais a
insatisfacdo interna dos colaboradores. Diversos deles passaram a apresentar sinais de
desmotivacao, queda de produtividade, dispersdo nas atividades e até mesmo inten¢do de buscar

novas oportunidades de trabalho.

As reagOes da equipe tornaram-se visiveis no cotidiano da organizagdo. Os
trabalhadores passaram a demonstrar menor engajamento, atrasos no cumprimento das
atividades ¢ perda de foco nas rotinas. Tal cendrio contribuiu para o agravamento do clima

organizacional, resultando em tensdes entre gestores e colaboradores.

Ainda que o episddio ndo tenha ocorrido em periodo de sazonalidade, houve impacto
direto sobre os processos internos. A empresa foi obrigada a rever estratégias na area de vendas,
entre as quais o cancelamento e a divisdo de pedidos de maior porte, principalmente

relacionados ao fornecimento de leite em p6 para a Zona Franca de Manaus.

Observando as consequéncias e a desmotivagao dos colaboradores, a empresa Parmalat,
por intermédio de seus representantes locais da unidade de Santa Helena de Goias-GO,
contactou os representantes da unidade de Jundiai-SP, que eram do mesmo grupo e se
posicionaram junto ao Sindicato das Industrias local sobre o incidente que estava ocorrendo.
Foi enviado um documento, via fax, para o Sindicato das Industrias de Santa Helena de Goiés-
GO em que uma sintese do conteudo dizia que: “A incidéncia da diferenga salarial se dava por

regionalizacdo e a diferenciacdo do custo de vida entre SP e GO”. Colocando fim na
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desinformacdo com referéncia ao assunto em questdo do representante do Sindicato das
Industrias de Santa Helena de Goias-GO e do impasse ocorrido. E importante salientar que no
contexto do problema e seu resultado nao foi evidenciar o desconhecimento do sindicato sobre
a regionalizacao dos salarios, mas sim as tomadas de decisdes apos todo o descontentamento,

com o resultado conseguido com as implementagdes com o0s incentivos e beneficios.

Ap0s esta situagdo, a organizacdo implementou uma série de medidas voltadas ao bem-
estar e a valorizacdo dos trabalhadores, entre as quais destacaram-se: a criagao de um grémio
recreativo equipado com: bar, mesa de bilhar, campo de futebol e miniparque para os filhos dos
funciondrios; a concessdo de seguro de vida em grupo custeado pela empresa; além de

assisténcia médica, assisténcia odontologica subsidiada em cinquenta por cento pela empresa.

Foi observada uma grande mudanga de comportamento com relagdo aos colaboradores
demonstrando ali que houve uma conquista acordada gerando satisfacao geral para todos. Nao
foram aumentados os salarios, mas os beneficios e incentivos acrescentados foram

significativos e trouxeram melhoria significativa na motivagao dos colaboradores

Foram promovidas reunides periddicas de alinhamento junto aos colaboradores com
diversas participagdes com sugestdes de mudancas de inicio de hordrio laboral com algum
colaborador em especifico com relagdo ao rendimento. Em apenas um més, observou-se um
ambiente organizacional significativamente mais positivo: os trabalhadores apresentavam
maior engajamento, motivagdo e satisfacdo. Estima-se que aproximadamente 250
colaboradores da unidade fabril foram diretamente beneficiados pelas agdes, evidenciando a
relevancia do investimento em politicas de valorizacdo profissional como estratégia de

fortalecimento do clima organizacional.

A experiéncia evidenciou que, em situagdes que envolvem pessoas, o didlogo, a empatia
¢ a transparéncia sdo clementos essenciais para a construcao de solucdes eficazes. Além da
volta da normalidade, a consequéncia de ganho com o aumento de interesse e engajamento dos
colaboradores transcendeu as expectativas principalmente com relacdo ao aumento de

produtividade e diminui¢ao de horas extras.

Observou-se, ainda, que a auséncia de politicas consistentes em informagdes nao so
sobre salarios, beneficios e incentivos, mas todas de interesse do quadro de colaboradores,
fragiliza a drea de Recursos Humanos, mesmo quando ela esta formalmente estruturada. Assim,
a gestdo de pessoas requer constante alinhamento entre expectativas organizacionais e

necessidades humanas. Dessa forma, este relato contribui para explicar praticas de gestdo de
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pessoas no ambiente organizacional e abre portas para futuras revisoes e reflexdo na busca de

conhecimento para aplicagdes distintas.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este relato de experiéncia permite entender que a falta de comunicagdo das pessoas
envolvidas no processo organizacional impacta diretamente os resultados. Neste caso, observa-
se que a resolugdo do impasse, por meio da implementagdo de agdes estratégicas, resultou em
alteragdes significativas no comportamento ¢ na motivagao dos colaboradores. Inicialmente, o
cenario organizacional era caracterizado por desmotivagdo, indicios de rotatividade e baixa
adesdo as atividades de integracdo. Entretanto, com a aplicagdo de medidas voltadas a
valorizagdo salarial, ampliagdo dos beneficios e oferta de incentivos nao financeiros, foi
possivel observar mudangas positivas no comportamento da equipe. Destaca-se a melhoria do
clima organizacional, refletida no aumento da participagdo em reunides e no fortalecimento da

percepcao interna de cooperacao e pertencimento.

As negociacdes entre empresa e sindicato evoluiram para uma visdo mais ampla em
relacdo a diferenca de saldrios oriunda da regionalizacdo, destacando a desinformacdo do

sindicato goiano com relagdo as exigéncias em questao.

A partir do relato de experiéncia sobre a diferenga salarial por regionalizagdo e da
pesquisa bibliografica em diversas fontes académicas, compreendeu-se que o aprendizado foi
significativo. Os desafios enfrentados exigiram resiliéncia, adaptagdo e desenvolveram
competéncias essenciais a Administracdo. Evidenciou que a motivacao, a gestao estratégica e

a valorizagdo dos colaboradores sdo fatores determinantes para o desempenho organizacional.

A realizagdo deste trabalho apresenta relevancia pessoal e profissional, permitindo
compreender que experiéncias praticas quando associados ao conhecimento tedrico tem
grandes possibilidades de contribuicao e geracdo de conhecimento. Assim, observa-se que a
motivagdo esta diretamente relacionada a elementos fundamentais que incentivam o individuo

em sua vida pessoal e profissional

Este estudo contribui tanto para a formagao deste autor quanto também para reflexdes
futuras sobre praticas de valorizagdo dos colaboradores e gestdo de pessoas de forma

estratégica, deste modo contribuindo para outros profissionais e empresas uma vez que fique
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claro que o empenho e contribuicdo de seus colaboradores, devendo estes sentir-se cada vez

mais reconhecidos e valorizados.
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