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Resumo

A forma de remuneração praticada pelas empresas pode ser considerada como vantagem competitiva. O objetivo deste trabalho é demonstrar como a utilização do incentivo salarial, chamado de prêmio de produção, pode contribuir na busca de redução de custos. A metodologia utilizada foi a pesquisa exploratória, documental e estudo de caso em uma indústria de beneficiamento de madeira. Através de entrevista semi-estruturada para análise desta prática de pagamento de prêmio de produção com base nos indicadores de desempenho, dados anteriores a implantação comparados com os dados após um ano de operação. O estudo apresenta o cálculo e análise de viabilidade econômica da evolução destes indicadores transformando-os em valores monetários, descontando o pagamento dos custos referente ao pagamento do prêmio para os empregados. O trabalho salienta a importância da identificação do custo-alvo de cada produto, a importância da participação das pessoas nos processos, motivação ao trabalho, remuneração, incentivos salariais e prêmio de produção. O resultado apresenta melhorias significativas nos indicadores adotados como parâmetros para pagamento do prêmio, sendo: volume produzido, melhoria no aproveitamento da matéria-prima, absenteísmo e rotatividade de pessoal. Conclui-se que existe vantagem econômica no uso desta prática em relação aos custos-benefícios para empresa que obterá melhores resultados e para os empregados significando aumento na remuneração indireta.
Palavras-chaves: Custos, Remuneração, Prêmio de Produção, Resultados.
Abstrat
The form of remuneration charged by firms can be considered as competitive advantage. The objective of this work is to demonstrate as the use of incentive pay, called the prize of production, may contribute in search of cost reduction. The methodology used was the exploratory survey, documentary and case study in an industry of processing of wood. Through interviews semi-structured for analysis of this practice of payment of premium production based on performance indicators, compared with the data after one year of operation. The study presents the calculation and analysis of economic feasibility of the development these indicators transforming them into monetary values, discounting the costs, concerning the payment of the premium for employees.

The work emphasizes the importance of the identify the target-cost of each product, the importance of engaging people in processes, motivation to work, remuneration, incentive pay and prize of production. The result shows significant improvements in the indicators used as parameters to payment of prize, being: volume produced, improvement in terms of raw material, absenteeism and turnover of staff. It is concluded that there´s economic advantage in use this practice for cost-benefit to company that will get best results and for the employees meaning increase in indirect remuneration.
Key-words: Costs, remuneration, prize of production, results.

1. Introdução

Este trabalho apresenta a implantação de uma prática de gestão de pessoas que visa contribuir para redução dos custos industriais através da identificação de metas, indicadores definidos para reduzir desperdícios e melhorar resultados de produção. O estudo visa demonstrar como uma indústria de beneficiamento de madeira utilizou a remuneração variável – prêmio de produção para melhorar índices de produção e obter vantagem econômica. 

A remuneração dos empregados pode ser composta de salário básico (salário direto) e também benefícios e incentivos salariais (salário indireto), que podem ser chamados de remuneração variável, pela variação decorrente de metas e resultados. Esta prática teve os primeiros estudos e aplicação na área industrial no começo do século XX com o engenheiro Frederick Taylor um dos precursores da administração com a Teoria da Administração Científica. (Gil, 2001)
Um plano de incentivo salarial é projetado para ajudar na tarefa de utilizar adequadamente matérias primas, equipamentos e, principalmente, administrar pessoas, possibilitando a construção de melhores produtos a custos reduzidos. 
O problema da pesquisa é desenvolver práticas de gestão de pessoas contribuirá para atingir maior lucratividade? Os empregados motivados aumentam a qualidade, diminuem custos através de melhorias dos processos internos, economizando em matéria-prima, suprimentos em geral e aumentando os volumes produzidos, ou seja, produzindo igual com menos empregados ou produzindo mais com o mesmo quadro de pessoas.
2. Custos industriais x práticas de recursos humanos
No atual ambiente empresarial a palavra competição tornou-se uma das mais preocupantes assuntos da gerência. Os mercados estão cada dia mais disputados, oferecendo poucas possibilidades de sobrevivência para as empresas sem o preparo, em relação aos seus processos produtivos e seus empregados. As mudanças são rápidas e muitas não conseguem se adaptar as novas exigências do consumidor, ou seja, oferecer os produtos com preços competitivos.
Para formação de preços de vendas são considerados todos os custos, despesas e definido uma margem de lucro. Por custos entende-se “gastos relativos aos bens e serviços (recursos) consumidos na produção de outros bens e serviços”. Exemplos de custos industriais: “matéria-prima consumida; materiais auxiliares; mão-de-obra produtiva; mão-de-obra da gerência e supervisão da fábrica; custos gerais de fabricação – depreciação, energia elétrica, água, etc.; serviços de apoio a produção - manutenção, almoxarifado, engenharia do produto, refeitório, ambulatório médico”. PEREZ (2003, p. 17)

Para Borchardt e Sellitto (2002, p. 4) Uma das soluções encontradas pelas empresas para se tornarem competitivas e garantir um espaço neste mercado é adaptar os seus métodos de produção visando atingir o custo-alvo que é “baseado no volume de recursos e no esforço necessário para fabricar um produto com determinadas especificações e capacidades”. O custo-alvo é um dos segredos na busca pela diminuição dos desperdícios. As empresas que pretendem trabalhar com o custo-alvo avaliam os preços e características que estão sendo oferecidos aos clientes pelas concorrentes e após analisam quanto do custo incorrido podem eliminar a partir de novos métodos, definindo assim o custo-alvo para um produto específico. 
Womack e Jones (2004) também destacam que as empresas convencionais definem os preços de vendas baseadas no que acreditam que o mercado poderá suportar e após determinam os custos aceitáveis para uma margem de lucros adequada. Os autores salientam que as empresas devem esquecer os concorrentes e buscar internamente a melhoria dos seus processos eliminando as etapas desnecessárias, eliminando todas as atividades que constituem desperdício. 
Por desperdícios entende-se “gastos incorridos nos processos produtivos ou de geração de receitas e que possam ser eliminados sem prejuízo da qualidade ou quantidade dos bens, serviços ou receitas geradas” PEREZ (2003, p. 17) 

Sendo assim, para atingir os menores custos é necessário maximizar o uso dos recursos materiais utilizados na produção, neste ponto, evidencia a importância de aperfeiçoar não somente os processos de produção, tecnologia do maquinário, mas sim a necessidade de trabalhar os recursos humanos que utilizam estes materiais na realização das atividades. 
2.1 Recursos Humanos
A área de recursos humanos visa o melhor desempenho dos profissionais, através de seu crescimento tanto pessoal como profissional e comprometimento. Tem objetivo de integrar os empregados com os objetivos estratégicos da organização. Para que os empregados desempenhem melhor as suas tarefas a cada dia é preciso que estejam treinados, motivados, avaliados e sejam bem remunerados como estímulo ao melhor desempenho. (RIBEIRO, 2005)
A motivação pode ser entendida como o principal combustível para a produtividade da empresa. Para Gil (2001) motivação é a força que estimula as pessoas a agir. Sabe-se que a motivação tem sempre origem numa necessidade. Assim, cada um dispõe de motivações próprias geradas por necessidades distintas. Para Kondo (1994, p. 5) “motivação significa mexer com o coração e a mente das pessoas, e isso só é viável se lidarmos com elas honestamente”.
Para manter os empregados motivados, as organizações devem implantar programas adequados de remuneração que estimulem e valorizem os empregados. Desenvolver sistemas de recompensas capazes de provocar impacto direto na sua capacidade de atrair, reter e motivar empregados. As recompensas visam incentivar as contribuições das pessoas aos objetivos da organização, sem esquecer que remuneração faz parte dos custos da organização. Para tanto, faz-se necessário compreender como aplicar planos eficazes de remuneração. 
2.1.1 Remuneração

A remuneração é um meio de troca que a organização oferece ao empregado pelo seu trabalho, esforço pessoal e conhecimentos. “Na maioria das organizações prevalece o pagamento do salário direto que é o pagamento fixo que o funcionário recebe de maneira regular na forma de salário mensal ou na forma de salário por hora”. (LACOMBE, 2003, 277). 
Os sistemas tradicionais de Administração de Salários estão focalizados nos cargos, nos níveis hierárquicos formando uma estrutura de faixas salariais que variam discretamente. Porém para um desempenho diferenciado e dinâmico, o sistema não tem como remunerá-lo, ou seja, não consegue remunerar os empregados que se destacam aqueles que fazem mais com menos. 
As empresas estão se modernizando e atuando de várias formas no quesito salário indireto ou remuneração variável. Segundo Dessler (2003), remuneração variável é um conjunto de planos coletivos de remuneração que vinculam o pagamento à produtividade ou outro indicador de lucratividade da empresa; o pagamento, nesse caso não se torna parte integrante do salário básico. 

O objetivo é simples, remuneração variável é incentivo é um complemento, uma ferramenta de apoio as organizações atuais, com regras definidas para remunerar os empregados de forma justa, proporcionando benefícios aos mesmos. Um dos incentivos salariais utilizados pelas empresas sãos os chamados Prêmios de Produção, pois são estes que têm ligação direta com o volume produzido, qualidade desejada e a busca incessante pela redução de custos.
2.1.2 Prêmios de produção

As finalidades da implantação de prêmios de produção podem ser várias “O aumento de lucros do empregador; O estabelecimento de custos de produção mais econômicos; A melhor utilização de máquina e equipamentos; O planejamento de modificações de métodos de produção e estimativas de custos”. (ITYS, 1985, p. 20). 
Com os prêmios de produção pretende-se conciliar o interesse da empresa pela maior produtividade com custo reduzido com o do empregado em ganhar maior remuneração.Além da produtividade direta existem diversos indicadores que podem ser aperfeiçoados visando melhorias organizacionais. Ainda segundo o autor Itys (1985), existem planos de incentivo para: Operadores de Máquinas custosas; Quando a matéria-prima é o fator de maior importância; Qualidade ou refugo.
Outro fator utilizado é premiar os empregados pela presença diária ao trabalho. Quem não faltar durante o mês, recebe prêmio, podendo ser em dinheiro, ou produtos que a própria empresa fabrica, um dos mais utilizados é a cesta de alimentos básicos. (ITYS, 1985)
Segundo Moreira (2004), produtividade refere-se ao maior ou menor aproveitamento dos recursos no processo de produção, diz respeito a quanto se pode produzir partindo de certa quantidade de recursos. Neste sentindo, um crescimento da produtividade implica em um melhor aproveitamento de empregados, máquinas, da energia e matéria-prima, e assim por diante.

Para Chiavenato (2000) a rotatividade de pessoal que pode ser um dos indicadores do prêmio mede o índice de entrada e saída de pessoas na organização. É expressada através de percentual entre as admissões e demissões com relação ao número médio de participantes da organização; o absenteísmo está relacionado com as faltas ou ausências dos empregados ao trabalho, sendo o índice que mede está ausência em comparação com o tempo de trabalho. 

As vantagens apontadas demonstram que um plano de incentivo – prêmio de produção  elaborado e conduzido adequadamente pode ser útil para a organização em relação a melhorias que geram. 

2.1.3 Formas de cálculos e Tipos de Prêmio de Produção 
As formas de cálculo dos prêmios variam em decorrência do tipo de prêmio que será determinado pela organização é baseado também nos objetivos iniciais do incentivo. Segundo Wood (1999) o importante é que essa fórmula seja bem disseminada entre os participantes, que eles vejam como correta e principalmente clara e que demonstra confiabilidade. 

Tipos de prêmio de produção citados por Itys (1985), difere-se pela forma de mensuração dos resultados e pela forma de cálculo para pagamento: Prêmio de Produção Coletivo: valor igual para todos os empregados, baseada na produção média do setor; Prêmio de Produção Individual: produção individual de cada empregado e depois calcular um por um o valor a ser pago; Prêmio de Produção Misto: uma parte pelas horas trabalhadas e a outra em função da produção. 

A escolha do tipo de prêmio e sua forma de pagamento é fundamental para os cálculos de viabilidade econômica desta prática, ou seja, se a empresa terá retorno financeiro.
2.1.4 Viabilidade econômica dos planos

Os incentivos salariais relacionados a remuneração variável apresentam pequeno risco de investimentos, sendo a raiz do pagamento relacionada com os resultados só ocorrem quando as metas propostas são efetivamente atingidas.

"O cálculo de viabilidade econômica é saber se a economia que se obterá com a implantação de um novo método, viabiliza a implantação do mesmo, isto é, se existirá o retorno do investimento”. (ITYS, 1985, p. 84). Segundo Boog (2002) o controle de produção deverá ser eficiente, cada ação, cada movimento tem de ser avaliado com ferramentas apropriadas para gerar informações, o sucesso do plano está relacionado com a melhoria de resultados, qualitativos ou quantitativos. 
O cálculo é baseado na melhoria proposta, varia conforme a definição das metas: (Itys, 1985) Qual o valor da economia proposta pela melhoria?  Descontado o valor acrescido com o pagamento do prêmio de produção. Assim, considera-se a vantagem economica a soma das economias de todos os indicadores menos todos os pagamentos efetivados pelo prêmio. Se a resultado for positivo demonstra que a implantação do prêmio é economicamente viável.

3. Metodologia da Pesquisa

O presente artigo foi elaborado a partir dos assuntos custos industrial, recursos humanos, remuneração, incentivos salariais, prêmios de produção e viabilidade econômica. Aplicadas pesquisas exploratória, documental e estudo de caso. A pesquisa exploratória foi composta de levantamento bibliográfico e análise documental na organização.
Para coleta de dados na pesquisa exploratória foram utilizados os métodos primários e secundários, que são descritos como: Para os dados primários foram utilizados o instrumento: entrevista semi-estruturada que ocorreram no início do ano de 2007, os entrevistados foram: coordenador de recursos humanos e o coordenador de produção do setor pesquisado. Por sua vez, os dados secundários foram colhidos via registros e documentos da empresa: como planilhas de produção, planilhas com valores da área de custos, valores de mercado do segmento de reflorestamento e dados da área de recursos humanos.

A pesquisa teve caráter de estudo de caso, visando análise da situação praticada pela organização em estudo. Foi realizada em uma indústria de beneficiamento de madeira, no Estado do Paraná. 

4, Estudo de caso: Indústria de beneficiamento de madeira 
O presente estudo visa analisar uma prática chamada prêmio de produção implantado em uma indústria de beneficiamento de madeira. Inicia-se a análise através das informações coletadas em entrevista com os responsáveis na empresa: recursos humanos e setor pesquisado.

A implantação do prêmio de produção foi em um setor de beneficiamento de madeira. O processo utilizado neste setor prevê o recebimento da madeira após a secagem nas estufas, ou seja, o taboado de madeira é recortado (madeira de pinus ou araucária) retirando os seus defeitos (nós, azulamentos, trincas e outros). O corte do taboado seco e aplainado é realizado pelos operadores das máquinas destopadeiras (máquina com serra de fita), recebem o taboado e recortam formando blocks (pedaços de madeira sem defeitos). Os operadores destas máquinas são responsáveis por retiram os defeitos da madeira. Após este processo os pedaços de madeira são enviados para outras máquinas e posteriormente emendados, colados e prensados para formação da peça no comprimento desejado pelos clientes, normalmente de 4 metros.
O prêmio tem como abrangência o setor que envolve estas linhas de máquinas, sendo 17 (dezessete) operadores por turno. Trabalha em três turnos para alimentar a produção das demais máquinas. Esta linha de destopadeira é considerada o gargalo da produção da empresa por isso trabalham em três turnos enquanto os demais setores trabalham em dois. Esta parte do processo trabalha visando o melhor aproveitamento da matéria-prima, maior rendimento de 1 m3 de taboado para 1 m3 de blocks. 

Os motivos que levaram a gestão da empresa a implantar esta prática foram a busca por melhoria em alguns pontos descritos a seguir. O setor de beneficiamento sendo considerado o gargalo de produção da empresa não pode atrasar os demais setores, ou seja, precisa sempre estar em dia com o volume produzido para dar continuidade ao processo de produção. Os operadores das destopadeiras também são os responsáveis pelo nível de aproveitamento de matéria-prima, pois são eles que fazem o recorte do taboado e excluem as madeiras com defeitos nas correias que transportam os resíduos até o picador de madeira, para se tornarem cavacos.

Os três principais motivos da implantação do prêmio foram transformados em metas: O primeiro motivo do Plano de Incentivo – Prêmio de Produção é atingir o volume de madeira processada suficiente para manter os demais setores trabalhando e atingir o planejamento de produção da indústria.O segundo motivo é o maior aproveitamento de matéria-prima, quando mais perto do defeito (nó) for o corte da madeira maior é o aproveitamento da madeira clear (boa qualidade). A madeira é considerada o maior custo de produção e também por ser um recurso com tempo de reposição muito grande. A matéria-prima madeira sozinha representa 50% do custo total de produção de molduras e painéis da empresa pesquisada.
Terceiro motivo, sendo a linha de produção das máquinas destopadeiras o gargalo da produção, para atingir as duas metas anteriores a indústria precisa da presença diária de todos os operadores, devido a isso o Prêmio de Produção também objetiva a diminuição do absenteísmo. O quarto motivo diz respeito a diminuição da rotatividade dos empregados, que está relacionada com a troca dos empregados, admissão e demissão. A rotatividade também é influência por outros fatores internos: liderança, comunicação, ambiente de trabalho, benefícios oferecidos e outros.

Os objetivos para redução da rotatividade são vários, porém o principal é que a cada substituição de um operador perde-se muito tempo, a habilidade de um novo operador necessita em média 60 dias para comparar-se aos demais operadores experientes. Outros prejuízos estão relacionados a despesas com admissão, desligamento, troca de EPI’s – Equipamentos de Produção Individual (protetores auriculares, botinas, luvas e avental), uniformes e treinamentos.

5, Resultados e discussão
Após estudo e comparação de resultados de um ano de operação apresenta-se a análise dos índices destes quatros indicadores. O prêmio de produção é Coletivo, ou seja, a meta mensal dos indicadores é a soma do trabalho de todos os operadores de cada turno.  O pagamento do prêmio prevê um redutor individual sendo o indicador absenteísmo, baseado nas faltas ao trabalho de cada operador. O valor do prêmio é igual para todos exceto aqueles que tiverem uma, duas ou mais faltas ao trabalho.
O valor do prêmio e normas para a fórmula de cálculo são descritos a seguir.

-A meta em volume de madeira varia mensalmente relacionada com a programação de venda, o objetivo é atingir o 100% do volume programado, abaixo cálculo na tabela 1.

-A meta do aproveitamento de madeira de taboado para blocks é de 77%, conforme tabela 2. A meta é alterada semestralmente conforme a qualidade da madeira e a evolução da equipe. Última alteração novembro de 2006.
-O cálculo é da soma do trabalho dos 17 operadores em volume e aproveitamento por turno e por mês. Cada equipe de turno tem o cálculo conforme os seus atingimentos;

-Valor do Prêmio para atingimento das Metas: R$ 80,00 = 13,3% do salário médio dos operadores. Salário médio do Operador de Destopadeira: R$ 602,00 (bruto).
-A variação do valor do prêmio se dá em relação a variação dos 03 (três) índices: do volume, aproveitamentos da madeira e absenteísmo. É somado o valor do prêmio em volume, do prêmio do aproveitamento e dividido por dois, chegando ao valor final.
Os valor em R$ do m3 de madeira taboado e madeira blocks foram fornecidos pela empresa pesquisa  (2007). Custo médio do m3 madeira Taboado: R$ 286,76; Custo médio do m3 madeira Blocks: R$ 412,02.
	Meta do volume em m3
	% atingido
	Valor em R$

	8300,00
	120%
	96,00

	8300,00
	115%
	92,00

	8300,00
	110%
	88,88

	8300,00
	105%
	84,00

	8300,00
	100 %
	80,00

	8300,00
	95%
	76,00

	8300,00
	90%
	72,00

	8300,00
	85%
	68,00

	8300,00
	80%
	64,00



Fonte: Empresa pesquisada (maio de 2007)



Tabela 01: Simulação de tabela de cálculo para volume produzido

A tabela 01, contém a meta em relação ao primeiro indicador volume processado e a relação do atingimento em percentual com o valor a ser pago em R$.  A amplitude do pagamento é de 80% da meta até 120%.
	Índice aproveitamento
	% Meta
	Valor em R$

	78
	120 %
	96,00

	77,5
	110 %
	88,00

	77
	100 %
	80,00

	 76,5
	90 %
	72,00

	76
	80 %
	64,00

	75,5
	70 %
	56,00

	75
	60%
	0,00


Fonte: Empresa pesquisada (maio de 2007)
Tabela 02: Indicador do Prêmio: Aproveitamento de Madeira a partir de dez/2006

A tabela 02, demonstra o índice de aproveitamento esperado de matéria-prima sendo para cada 1 m3 de madeira taboado um aproveitamento de 77% da madeira transformando-a em blocks (pedaço de madeira sem defeito)

O terceiro indicador apontado na tabela 3, este individual, é o absenteísmo, sendo analisada a assiduidade do operador ao trabalho, deseja evitar que os operadores tenham faltas justificadas (atestado) ou não justificadas ao trabalho.   Se o operador tiver uma falta ao trabalho ele receberá apenas 50% do valor pago do prêmio, se ele tiver duas faltas não receberá prêmio no mês.

	Quantidade de faltas
	% do valor  
	 Valor em R$

	0
	100 %
	Conforme tabela acima

	1
	50 %
	

	2
	0 %
	


Fonte: Empresa pesquisada (maio de 2007)
Tabela 03: Indicador individual do Prêmio: Assiduidade ao trabalho

As formas utilizadas para comunicar as normas, forma de pagamento do prêmio e metas a serem atingidas são duas. Todos os operadores recebem um treinamento antes de iniciar ao trabalho nesta linha de máquinas. Neste treinamento são informados os tipos de madeira que são processados e quais defeitos precisam ser retirados. É repassada também a tabela com as metas do setor em volume, índice de aproveitamento da madeira e o valor do prêmio, caso seja, atingido as metas, a forma de pagamento e o redutor individual em caso de faltas ao trabalho. São realizadas reuniões quinzenais para análise dos indicadores setoriais e discussão conjunta dos operados em relação ao andamento e realização das atividades.

A análise dos indicadores de desempenho do prêmio de produção foi realizada comparando os resultados do ano de 2006 com os dados anteriores ao prêmio sendo 2005. Em dezembro de 2005 o volume produzido em média era de 7.900,00 m3 com índice de aproveitamento da madeira de 71,7%, a partir desta data teve o início o pagamento do prêmio de produção baseada em metas transformadas em indicadores de desempenho mensais.
Abaixo os dados de produção do ano de 2006 para análise e comparação.

	Mês/2006
	Meta em Volume m3
	Atingimento a meta
	Volume Processado

	Janeiro
	7936,00
	113%
	8.967,27

	Fevereiro
	7955,00
	108%
	8.590,89

	Março
	7960,00
	118%
	9.394,11

	Abril
	7735,00
	106%
	8.200,09

	Maio
	8200,00
	110%
	9.019,87

	Junho
	7845,00
	105%
	8.238,60

	Julho
	8347,00
	99%
	8.263,57

	Agosto
	9143,00
	105%
	9.600,49

	Setembro
	9655,00
	92%
	8.883,13

	Outubro
	8510,00
	95%
	8.082,11

	Novembro
	8392,00
	113%
	9.482,89

	Dezembro
	8330,00
	80%
	6.667,44

	Média
	8334,00
	103%
	8.615,87



Fonte: Empresa pesquisada (maio de 2007)

Tabela 04: Acompanhamento do volume programado e volume produzido

A tabela acima demonstra uma evolução de 5% no volume produzido antes a média era de 7.900 m3 e atualmente passou para 8.300 m3. Percebe-se uma melhoria no volume de produção que é vista como consequência do pagamento do incentivo salarial, motivando-o os empregados a buscarem melhores resultados.
Na tabela 05, demonstra os índices de aproveitamento de madeira, conforme descrito anteriormente, refere-se a quanto em % da madeira taboado é transformado em blocks que continua no processo de produção. O restante da madeira é considerado resíduo e vira cavaco.
	 Mês/2006
	Meta %

Aprov.
	Volume 

Processado m3
	Resultado

Aproveitamento
	Volume de
 Blocks m3

	Janeiro
	73%
	8.967,27
	73,50%
	6.590,56

	Fevereiro
	73%
	8.590,89
	73,60%
	6.323,03

	Março
	73%
	9.394,11
	73,74%
	6.927,30

	Abril
	73%
	8.200,09
	75,04%
	6.153,17

	Maio
	75%
	9.019,87
	75,97%
	6.852,56

	Junho
	75%
	8.238,60
	76,56%
	6.307,39

	Julho
	75%
	8.263,57
	75,85%
	6.267,64

	Agosto
	75%
	9.600,49
	74,86%
	7.187,38

	Setembro
	75%
	8.883,13
	76,22%
	6.770,97

	Outubro
	75%
	8.082,11
	75,89%
	6.133,76

	Novembro
	77%
	9.482,89
	77,34%
	7.333,88

	Dezembro
	77%
	6.667,44
	73,91%
	4.928,16

	Média
	8.615,87
	75,23%
	6.481,32


Fonte: Empresa pesquisada (maio de 2007)
Tabela 05: Acompanhamento do volume processado e do aproveitamento em 2006

Analisa-se que o percentual referente ao resultado do aproveitamento da madeira subiu em média 4,13% em relação a média de 2005 que era de 71,7%. Isso demonstra um melhor aproveitamento de madeira de 356 m3/mês ou 4.272 m3/ano.
Outros dois objetivos almejados com a implantação do plano de incentivo são: redução do absenteísmo e a rotatividade de pessoal, conforme segue os dados gerais da empresa para comparação com os dados apenas da linha de destopadeira, ou seja, os 51 operadores que trabalham nos 03 turnos.

Fórmula de cálculo do absenteísmo, segundo (Chiavenato, 2002, p. 200)
                                         Nº de homens/dias perdidos por ausência ao trabalho 
Índice de Absenteísmo =  ___________________________________________ X 100
                                               Nº médio de funcionário x nº de dias de trabalho
	Mês/2006
	Nº func.
	% Absent.Geral
	
	Nº func.
	% Absent. Equipe

	janeiro
	988
	2,06
	
	51
	0,45

	fevereiro
	985
	1,71
	
	51
	0,28

	Março
	983
	1,94
	
	51
	0,21

	Abril
	989
	1,83
	
	51
	0,42

	Maio
	992
	1,3
	
	51
	0,61

	Junho
	997
	1,32
	
	51
	0,53

	Julho
	1.004
	2,24
	
	51
	0,32

	Agosto
	1.018
	1,75
	
	51
	0,46

	setembro
	1.026
	1,59
	
	51
	0,33

	outubro
	1.028
	1,33
	
	51
	0,40

	novembro
	1.035
	1,63
	
	51
	0,35

	dezembro
	1.040
	2,13
	
	51
	0,62

	Média
	1.007
	1,74
	
	Média
	0,42


Fonte: Empresa pesquisada (maio de 2007)
Tabela 06: Acompanhamento dos índices de absenteísmo geral e da equipe destopadeiras ano de 2006

Percebe-se que o índice médio de absenteísmo geral da empresa 1,74% é muito superior ao índice médio da equipe da linha de destopadeiras que apresenta 0,42% de horas de ausência ao trabalho, uma redução significativa no índice de absenteísmo. Confirma-se o sucesso de um dos objetivos do plano de incentivo que é a redução do absenteísmo.
Fórmula de cálculo da rotatividade, segundo (Chiavenato, 2002, p. 188)
                                    (Nº admissões + demissões) ÷ por dois X 100
Índice de rotatividade = ______________________________________________



              Número médio de funcionários no período
	Mês/2006
	Nº  func.
	Rotatividade geral
	
	Nº  func.
	Rotatividade equipe

	Janeiro
	988
	3,70
	
	51
	3,92

	Fevereiro
	985
	3,02
	
	51
	1,96

	Março
	983
	2,77
	
	51
	0

	Abril
	989
	3,72
	
	51
	1,96

	Maio
	992
	2,23
	
	51
	1,96

	Junho
	997
	2,69
	
	51
	0

	Julho
	1.004
	3,55
	
	51
	0

	Agosto
	1.018
	2,58
	
	51
	1,96

	Setembro
	1.026
	3,48
	
	51
	0

	Outubro
	1.028
	2,45
	
	51
	0

	Novembro
	1.035
	3,02
	
	51
	3,92

	Dezembro
	1.040
	2,78
	
	51
	1,96

	Média
	1.007
	3,00
	
	Média
	1,47


Fonte: Empresa pesquisada (maio de 2007)
Tabela 07: Acompanhamento dos índices de rotatividade geral e da equipe de destopadeira ano de 2006

Constata-se acima através da comparação entre o índice de rotatividade geral da empresa que é de 3% ao ano em comparação com o índice de rotatividade da equipe que é de 1,47% que o quarto objetivo também é atingido o de reduzir a rotatividade de operadores, esta meta visa manter uma equipe experiente aumentado as habilidades dos operadores.
Os valores pagos em relação as metas do ano de 2006 estão descritos na tabela 08. Conforme citado anteriormente o cálculo é a soma do valor referente ao volume mais o valor referente ao aproveitamento de madeira, dividido por dois, ou seja, a média dos dois valores. 
	Mês/2006
	Valor Meta Volume
	Valor Aproveitamento
	Valor do Prêmio

	Janeiro 
	R$ 90,40
	R$ 88,00
	R$ 89,20

	Fevereiro
	R$ 86,40
	R$ 88,00
	R$ 87,20

	Março
	R$ 94,40
	R$ 88,00
	R$ 91,20

	Abril
	R$ 84,80
	R$ 96,00
	R$ 90,40

	Maio 
	R$ 88,00
	R$ 88,00
	R$ 88,00

	Junho 
	R$ 84,00
	R$ 96,00
	R$ 90,00

	Julho 
	R$ 79,20
	R$ 88,00
	R$ 83,60

	Agosto
	R$ 84,00
	R$ 80,00
	R$ 82,00

	Setembro 
	R$ 73,60
	R$ 88,00
	R$ 80,80

	Outubro 
	R$ 76,00
	R$ 88,00
	R$ 82,00

	Novembro 
	R$ 90,40
	R$ 80,00
	R$ 85,20

	Dezembro
	R$ 64,00
	R$ 40,00
	R$ 52,00

	Média
	R$ 82,93
	R$ 84,00
	R$ 83,47


Fonte: Empresa pesquisada (maio de 2007)

Tabela 08: Valores pagos em prêmio de produção em 2006

Os operadores que não tiveram faltas durante o ano de 2006, receberam em média R$ 83,47 ao mês de prêmio de produção. Este valor significava um percentual de 14% da remuneração.
O pagamento é realizado juntamente com a folha de pagamento, segundo dia útil de cada mês, assim os cartões pontos para análise do absenteísmo são calculados nos dias 20 de cada mês.

Para cálculo da vantagem econômica do uso desta ferramenta plano de incentivo - prêmio de produção, analisou-se os índices de cada indicador de desempenho e os dados dos valores e custos de pagamento do incentivo salarial.
- A melhoria do aproveitamento mensal foi de 356 m3 ao mês.
- O valor em R$ do m3 da madeira blocks (madeira após corte e retirada dos defeitos) é de R$ 412,02;

- O valor de economia mensal em relação a matéria-prima é de 356 m3 multiplicado por R$ 412,02, totaliza-se R$ 146.679,12.
- Valor do pagamento do Prêmio aos 51 operadores é em média R$ 4.080,00 ao mês. 
- Do valor de economia com a matéria-prima diminuindo o valor pago aos operadores obtém-se a real vantagem econômica do prêmio de produção.

Sendo assim a vantagem econômica mensal é de R$ 142.599,12 (cento e quarenta e dois mil e quinhentos e noventa e nove reais e doze centavos) ao mês.
Considerando estes valores em relação ao ano de 2006 conclui-se que a empresa teve uma vantagem econômica de:

- Valor da economia no aproveitamento de madeira no ano: R$ 1760.149,44 

- Valor pago em prêmio de produção aos 51 funcionários: R$ 48.960,00

- Valor da vantagem econômica no ano de 2006: R$ 1.711.189,44 (um milhão, setecentos e onze mil e cento e oitenta e nove reais e quarenta e quatro centavos)
5 Conclusão
O estudo apresenta o plano de incentivo salarial aplicado para operadores de máquinas destopadeiras, analisando as vantagens econômicas e a melhoria dos resultados conclui-se que a organização atingiu seus objetivos com a implantação desta prática de gestão de pessoas, os quatro indicadores que motivaram esta prática tiveram melhorias significativas. 

O primeiro indicador apresenta o volume de madeira produzido pelo setor, constatou-se que houve uma evolução de 5% no volume produzido. Anteriormente a média era de 7.900 m3 evoluindo para 8.300 m3 ao mês. As metas de volume são definidas mensalmente baseadas nas vendas comerciais e na capacidade de produção, todos os produtos da empresa são fabricados sobre encomenda. O segundo motivo é o melhor aproveitamento de matéria-prima, objetiva-se que seja formado mais blocks de madeira por m3. A melhoria deste indicador é de suma importância para a empresa, a madeira representa 50% do custo deste produto. O aproveitamento de madeira do ano de 2005 comparado com o resultado do ano de 2006 obteve-se uma melhoria de 4,13%. Do ponto de vista da economia o volume foi de 4.272 m3 ao ano.
Terceiro motivo está relacionado com o absenteísmo, visando à diminuição das faltas e atrasos ao trabalho. A organização tem um índice de 1,74% de absenteísmo sendo superior ao índice médio da equipe da linha de destopadeiras que apresenta 0,42% de horas de ausência ao trabalho, uma redução significante. O quarto motivo não está relacionado com a rotatividade dos funcionários, este indicador é uma consequência do incremento na remuneração do funcionário que pensa muito mais antes de pedir demissão da empresa ou mudança de cargo, reconhece a melhoria na remuneração recebida. O índice da rotatividade da organização é de 3% ao ano e da equipe estudada é de 1,47%, mantendo assim as habilidades dos operadores mais tempo no cargo.

Em relação ao custo da implantação destes incentivos, conclui-se que é viável, conforme calculado anteriormente, a prática do incentivo obteve uma economia de matéria-prima de R$ 1.760.149,44 no ano de 2006 e desembolsou apenas R$ 48.960,00 em prêmio aos funcionários, ou seja, a empresa investiu 3% da economia em pagamento de remuneração variável baseada em resultados. Assim, considera-se que o valor da economia anual é de R$ 1.711.189,44 (um milhão, setecentos e onze mil, cento e oitenta e nove reais e quarenta e quatro centavos). 

Conclui-se que o uso desta prática de pagamento de prêmio de produção trouxe vantagens para a empresa em relação a melhoria dos indicadores propostos e benefício econômico. Para os empregados gerou uma remuneração indireta de aproximadamente 14% do salário fixo.
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