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O estudo objetiva analisar a percepcdo de empregados sobre as politicas de remuneracao
no ambiente de trabalho. Colares e Garbelini (2014) definem a remuneracdo como uma medida de
recompensa quantificavel que um colaborador recebe em detrimento de seu trabalho, que pode ser
proporcional a sua contribuicdo para com os resultados da empresa. Segundo Bohlander e Snell
(2010), os empregados almejam por remuneracgdes justas e compativeis com seus conhecimentos,
capacidades e expectativas. Por conta disso, a organizacdo deve planejar estrategicamente suas
politicas de remuneracdo. Para Telles, Ledo e Ferreira (2018) a area de recursos humanos se tornou
um processo indispensavel para qualquer organizacdo. Pesquisas como as de Appio e Fernandes
(2015), Oliveira, Nascimento e Silva (2018), Telles, Ledo e Ferreira (2018), estudaram alguns
antecedentes que podem impactar na rotatividade, nas politicas de remuneracdo e sobre 0s
beneficios oferecidos pelas empresas.

A pesquisa se classifica como quantitativa, descritiva, do tipo survey. O questionario foi
aplicado de forma presencial e on-line (utilizando a metodologia bola de neve) para empregados
celetistas do Estado de Santa Catarina. Para o constructo, a pesquisa utilizou os estudos de Shim
(2010), Appio e Fernandes (2015), Telles, Le&o e Ferreira (2018) e Oliveira, Nascimento e Silva
(2018). A analise se deu por meio do teste Mann-Whitney. A amostra envolveu um total de 319
empregados, sendo a maior parte da regido do Alto Vale do Itajai, destes, a maioria do género
masculino, com idade entre 18 e 25 anos e com tempo médio de empresa entre 1 e 5 anos. Para a
analise da percepcdo sobre as politicas de remuneracéo, foi feita uma comparagédo entre o sexo dos
respondentes (feminino e masculino), conforme se observa na Tabela 1.

Tabela 1. Percepcdo dos empregados sobre as politicas de remuneracao.
Média = Média/Likert Mann-

Politicas de remuneracao Sexo N Postos Whitney U Signif.
ini 155 = 170,88
O pagamento é suficiente Feminino 34516 11024,000 0,034
Masculino =~ 164 149,72 3,2134
O sistema de remuneracao, beneficiose  Feminino 155 = 166,65 3.4580
carreira oferecidos pela empresa séo ’ 0,199
motivadores e estimulam a busca por 164 153,72 3,2804 11679,500
melhores resultados Masculino
A remuneragdo oferecida pela empresa ~ Feminino 155 = 165,45 3,4645

. A 11865,500 0,290
é justa e gera satisfacdo dos empregados Masculino 164 = 154,85 33475

A remuneragdo oferecida pela empresa  Feminino = 155 172,77 38193

é compativel com o mercado de trabalho  Masculino 164 147,93 3,5182 10731,000 0,012
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: . . . Feminino 155 = 155,39 2,7032 11995,500
O que mais me estimula é o salario 0,374
Masculino =~ 164 164,36 2,8170
Considero justo o salério pago por esta ~ Feminino = 155 = 173,91 3,5419 10553,500 0.007
empresa aos seus empregados Masculino = 164 = 146,85 3.1707 '
Sou recompensado, de maneira justa,  Feminino 155 = 170,67 3,5354 0,038
pela qualidade do trabalho que 11056,000

desenvolvo Masculino =~ 164 = 149,91 3,2865

Segundo Telles, Ledo e Ferreira (2018), o processo envolvendo a gestdo de pessoas faz com
que todos os demais recursos sejam utilizados de maneira eficiente. Em relacdo aos itens “o
pagamento ¢ suficiente”, “a remuneracao oferecida pela empresa é compativel com o mercado de
trabalho” e “considero justo o salario pago por esta empresa aos seus empregados”, constatou-se
uma diferenca significativa entre as opinides dos homens e das mulheres para esses
questionamentos. Para Dutra (2002), os empregados veem o plano de carreira e as expectativas de
crescimento dentro da organizacdo como um dos fatores fundamentais para suas decisdes. Por
conta disso, cabe as organizacdes estudar a melhor forma de promover boas estratégias de planos
de carreira, para que 0s objetivos entre a empresa e 0 empregado sejam concretizados.

Quando questionados se séo recompensados, de maneira justa, pela qualidade do trabalho
desenvolvido, também foi possivel observar uma diferenca significativa na opinido dos envolvidos.
Para Westin (2002), as empresas contemporéneas dificilmente atendem as necessidades e as
expectativas dos laboristas, por ndo observarem o avanco do conhecimento, das habilidades e,
consequentemente, da contribuigdo do colaborador para os resultados da organizacao, o que gera
uma deficiéncia nos sistemas tradicionais de remuneracdo. Nesse contexto, pesquisas futuras
poderiam analisar de que forma os gestores interpretam as politicas de remuneragdo como um
antecedente para minimizar a rotatividade de pessoal e melhorar o clima organizacional.
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