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RESUMO

As organizacGes podem ter um sistema de recompensas diferenciado para seus colaboradores,
principalmente as organizacfes publicas que contratam por diferentes regras e legislacdes.
Alguns desses colaboradores tém a mesma carga horaria e fungBes similares, mas recebem
salarios menores por ndo serem efetivos. Diante disso e dada a influéncia das compensacfes
para os (as) trabalhadores (as) e logo, para 0 ambiente de trabalho, o objetivo dessa pesquisa é
identificar as percepcbes dos colaboradores da organizagdo putblica “Alfa” sobre as
compensacges e o clima organizacional da mesma. O presente estudo tem natureza descritiva
e empregaram-se métodos de abordagem quantitativa. Além disso, foi feita uma anlise
documental acerca da pesquisa de clima organizacional realizada na Alfa em 2018. A anélise
dos dados revelou que a compensacao tem um alto grau de influéncia no ambiente de trabalho
da unidade pesquisada e que esse fator é considerado positivo pelos servidores efetivos e
temporarios, logo influenciando positivamente o clima organizacional, que também foi

diagnosticado como bom.

Palavras-chave: Clima organizacional. Compensagao. Organizagdo publica.



RESUMEN

Las organizaciones pueden tener un sistema de recompensa diferente para sus empleados,
especialmente las organizaciones publicas que contratan por diferentes reglas y legislaciones.
Algunos de estos empleados tienen la misma carga de trabajo y funciones similares, pero
reciben salarios mas bajos por no tener un puesto efectivo. Ante esto, y dada la influencia de
la compensacion para los trabajadores y, por tanto, para el clima laboral, el objetivo de esta
investigacion es identificar las percepciones de los empleados del organismo publico “Alfa”
sobre la compensacion y el clima organizacional de la organizacion. El presente estudio es de
naturaleza descriptiva y se utilizaron métodos de abordaje cuantitativo. Ademas, se realizé un
analisis documental sobre la pesquisa de clima organizacional realizada en Alfa en 2018. El
analisis de datos revel6 que la compensacion tiene un alto grado de influencia en el clima
laboral de la unidad investigada y que este factor es considerado positivo por los empleados
efectivos y temporales, lo que influye positivamente en el clima organizacional, que también

fue diagnosticado como bueno.

Palabras clave: Clima organizacional. Compensacion. Organizacion publica.
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INTRODUCAO

A percepcdo dos seres humanos sobre suas necessidades passa por constantes
mudancas, impactando, segundo Luz (1996), os valores e, consequentemente, as atitudes das
pessoas em relacdo ao trabalho. Essas a¢Ges influenciam, entdo, o clima organizacional.

De acordo com Luz (2003), o clima organizacional pode ser considerado como o
reflexo do estado de animo dos (as) colaboradores (as) em um determinado momento, ou
como a atmosfera psicoldgica que envolve a relacdo entre eles e a empresa em um periodo
especifico. Podendo, entdo, ser influenciado por fatores como lideranca, compensacéo,
condicdes fisicas.

Ademais, nas organizacdes publicas, um desses fatores estd entre os mais
relevantes: a compensacao. Nesse tipo de organizacdo, além de haver uma maior estabilidade
no plano de carreira, ha também um sistema de compensacfes amparado por lei, aspectos que
tornam o servigo publico muito mais atrativo. Somando-se a isso, Salicio (2015, p. 09) afirma
que o sistema de recompensas influencia a consciéncia e a responsabilidade dos (as)
trabalhadores (as) e, além disso, favorece a consolidacdo do impacto da organizacdo no
ambiente.

Ainda nesse contexto, a compensagdo pode ser definida por “a forma como os
trabalhadores por conta de outrem sdo compensados pela sua participacdo numa atividade
profissional numa organiza¢do” (CUNHA et al., 2010 apud FERNANDES, 2015, p. 22).
Tudo isso posto, percebe-se que a organizacdo pode aumentar ou diminuir a positividade dos
colaboradores e, logo, do ambiente de trabalho, dependendo do seu sistema de compensacao.

A organizacéo publica aqui pesquisada ndo autoriza o uso de seu nome real em
uma publicagdo, portanto, adotou-se o nome ficticio “Alfa”. Essa, por sua vez, atua no setor
de prestacdo de servicos de informacbes e possui diferentes tipos de contratos e diferentes
remuneraces e beneficios, 0 que aumenta a necessidade de se dar uma atencdo maior a
opinido dos (as) trabalhadores (as) sobre o sistema de compensacéo dela.

Quanto aos tipos de contratos, destacam-se aqui os servidores publicos efetivos e
0s contratados temporarios, que possuem mesma carga hordria, atividades semelhantes, mas
oportunidades, compensacdes e estabilidades diferentes.

A organizagéo Alfa também possui um sistema de beneficios e planos de carreira
que incentiva servidores (as) a manterem-se sempre em desenvolvimento, assim sentindo-se
satisfeitos (as) e uteis dentro da organizacdo. Alguns desses beneficios sdo: licenca
capacitacdo, auxilio pré-escolar, transporte. Entretanto, os beneficios ndo sdo acessiveis a
todos, pois, segundo dados institucionais, apenas o auxilio-alimentagdo e o pré-escolar

contemplam os temporarios.
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Além dessas diferencas referentes aos beneficios, ha o fato da estabilidade e
diferencga entre salarios. Segundo dados da intranet da Alfa, os servidores efetivos tém um
valor basico de aproximadamente R$ 7.000,00 e os temporarios R$ 1.000,00. Portanto,
percebeu-se que seria propicio para os objetivos e o clima da organizacdo e, logo, para a
prestacdo de um servico de qualidade a sociedade, a realizacdo dessa pesquisa.

Como afirmam Amorim, Ferreira e Abreu (2008, p. 03) o caréater intrinseco das
compensacOes diz respeito as responsabilidades e tarefas desempenhadas no trabalho, as
possibilidades de desenvolvimento profissional e pessoal, reconhecimento e a satisfacdo com
0 ambiente organizacional. A partir dessa contextualizacdo, pressupde-se que a compensacao
é constituida ndo apenas de aspectos monetarios, mas que os colaboradores se sentem
recompensados também com fatores ndo materiais.

Assim, também se supde que as compensacles sdo fatores importantes para a
satisfacdo dos colaboradores e corroboram para 0 bem-estar no ambiente organizacional. Para
Fernandes (2015, p. 22), a politica salarial ¢ um fator que intervém de forma relevante na
relagdo que a organizagdo mantém com seus colaboradores.

Nessa perspectiva, dada a importancia das compensacdes para as relacdes de
trabalho, que segundo Amorim, Ferreira e Abreu (2008, p. 01) “tanto os incentivos
econdmicos como 0s incentivos sociais sdo importantes para o individuo e, portanto devem
ser proporcionais.”, parte-se do pressuposto que os colaboradores com contrato temporario
tendem a ndo se sentir tdo satisfeitos com o sistema de compensagdo quanto os servidores
efetivos, dada a diferenca de remuneracéo, beneficios e estabilidade.

Sendo assim, de 305 respondentes de uma pesquisa de clima organizacional —
PCO realizada na unidade Alfa em 2018, 188 eram temporarios. Ou seja, 61,64% dos
colaboradores que participaram da PCO tém a mesma carga horaria e funcGes similares que os
outros 38,36%, mas recebem salarios menores por nao serem efetivos. Diante disso e dada a
influéncia das compensacdes para os colaboradores e logo, para o ambiente de trabalho,
surgiu o questionamento: quais as percepcdes dos colaboradores efetivos e dos temporarios da
organizacgéo Alfa sobre a compensacéo e sobre o clima organizacional?

Com isso posto, 0 objetivo dessa pesquisa € identificar as percepcdes dos
colaboradores da organizagdo publica “Alfa” sobre a compensagéo e o clima organizacional
da mesma. Para isso, definiram-se 0s seguintes objetivos especificos: 1) Levantar os fatores
monetérios e ndo monetarios que compdem a compensagdo na Alfa; 2) Analisar a percep¢do
dos colaboradores da Alfa quanto & compensacdo e o clima organizacional, através da
pesquisa de clima de 2018; 3) Comparar as percepcbes dos colaboradores efetivos e
temporarios da Alfa sobre as compensacoes.

Segundo Amorim, Ferreira e Abreu (2008, p. 03) a importancia desse tema para as
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organizagdes advém da “necessidade de zelar pelo seu capital humano, contribuindo para a
sua satisfacdo e motivacdo, que seja por meio de incentivos ou beneficios, mantendo o
desempenho esperado de cada funcionario”. Esse trabalho mostra qudo amplo é o
conhecimento e a &rea de atuacdo do/da profissional de Secretariado Executivo. E um
exemplo das experiéncias académicas e profissionais vividas por essa categoria e da
amplitude de suas habilidades.

Além disso, a pesquisa se mostra como um meio para que a academia e 0 mercado
compreendam melhor como o sistema de compensacdo influencia o desempenho dos
colaboradores e o seu ambiente de trabalho, influenciando tanto a prestacédo de um servico de
qualidade a sociedade, como o bem-estar daqueles que compdem esse ambiente.

O estudo esta estruturado em cinco se¢des, além desta introducdo. Na primeira
secdo € discutida a questdo do referencial tedrico e a seguir sdo detalhados os aspectos
metodoldgicos. Na terceira secdo foram apresentadas as analises de dados e na Gltima se¢édo

séo expostas as conclusoes finais.



16
2 CLIMA ORGANIZACIONAL E PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Monitorar o clima organizacional é importante para se alcancar os objetivos
institucionais, portanto, a sua gestdo contribui de forma indispensavel para a melhoria do
desempenho nas instituicdes. Nesta se¢do serdo colocados conceitos, abordagens e diferentes

perspectivas do clima de trabalho, seus componentes e as formas de avalia-lo.

2.1 Contexto e defini¢cbes do Clima Organizacional

Ao longo dos anos, vem-se buscando um consenso sobre a definicdo de Clima
Organizacional (C.0), mas devido a complexidade do tema, ha na literatura, inimeros
conceitos. Para facilitar a compreenséo dos fatos, considerou-se clima a partir da definicdo de
Luz (2003) que afirma que o clima organizacional pode ser considerado como o reflexo do
estado de animo dos colaboradores, ou a atmosfera psicoldgica que envolve a relacdo entre

eles e a empresa em um determinado momento.

Nessa perspectiva, Firmino (2015, p.15) explana que essa atmosfera pode ser
influenciada por inimeros fatores, positivos e negativos que ocorrem no ambiente de trabalho,
chamados internos, assim como por fatores externos relacionados ao contexto sécio — politico
— econbmico, além de acontecimentos na vida particular dos empregados. Os fatores que
podem ser geridos pela organizacdo, sdo os internos, como o trabalho desenvolvido em

equipe, a comunicacdo interna, desenvolvimento profissional, salario.

Firmino (2015, p.15) também afirma que o C.O “esté relacionado a visdo que os
profissionais tém do ambiente em que trabalham, levando em consideracdo sua satisfacao,
desejos e aspiracfes”. O ambiente de trabalho s6 pode ser formado e identificado, entdo, por
meio da percepcdo dos profissionais que o compde. Portanto, todos os profissionais dos
diferentes niveis de gestdo e lideranca precisam entender essas concepgdes, almejando
diminuir os conflitos de interesse entre colaborador e organizacdo, evitando mal-estar e

dificuldade no alcance dos objetivos organizacionais.

Ainda sobre o conceito de clima organizacional, Oliveira, Estender e Macedo
(2016) afirmam que esse conceito ainda ndo tem uma delimitacdo exata, pois se adequa
historicamente as inUmeras teorias organizacionais e estudos cientificos que dizem respeito ao
comportamento dos colaboradores nas organizagfes. As autoras afirmam ainda que apesar de

ndo haver delimitacdo, pode se constatar outras coisas com relacéo ao clima organizacional,

Contudo, as evidéncias constatam o relacionamento entre o clima organizacional e
outras variaveis organizacionais, tais como satisfacdo no trabalho, desempenho no
trabalho, comunicacdo de grupo, lideranca, estrutura, compromisso e desempenho



17
organizacional (OLIVEIRA; ESTENDER; MACEDO, 2016, p. 198).

Ja o professor Luz (2012) realca trés palavras ao analisar o tema em seu livro:

e Satisfacdo, que representa a satisfacdo dos colaboradores e é a referéncia mais

explorada pelos autores;

e Percepcao, refere-se a percepcdo que os empregados tém sobre os diferentes aspectos
da empresa que possam influencia-los, positiva ou negativamente. Portanto, se 0s

funcionarios percebem o ambiente positivamente, o clima nesse local tende a ser bom;

e Cultura organizacional, pois alguns autores tratam clima e cultura como sendo coisas
parecidas. A cultura influencia, sobremaneira, o clima de uma empresa, portanto

seriam questdes complementares.

Nesse sentido, o conceito de clima, por ndo ter uma delimitacdo exata, pode ser
utilizado para se referir a satisfacdo, jA& que os dois termos abordam a percepcdo dos
colaboradores sobre algo. Na literatura encontram-se alguns autores que consideram o clima
como componente da satisfagdo dos (as) trabalhadores (as), como Oliveira, Carvalho e Rosa
(2012, p. 01) ressaltam,

Com isto pode-se observar que o Clima Organizacional faz parte do grau de
satisfagdo do trabalhador, pois o ambiente de trabalho e sua atmosfera, o0s
relacionamentos interpessoais entre os colegas de trabalho, o reconhecimento do
supervisor e 0 bem-estar do colaborador séo fatores consideraveis para um melhor
desempenho desses [...].

Siqueira (2008) afirma que a satisfacdo se refere ao quanto o individuo vivencia
experiéncias prazerosas. Nesses casos, pode-se diferenciar a satisfacdo e o clima, pois o C.O
seria 0 julgamento do colaborador sobre as variaveis organizacionais (se acha que a
organizacdo tem uma boa estrutura fisica, por exemplo), e a satisfacdo seria 0 sentimento
dessa pessoa sobre essas varidveis (se o colaborador se incomoda, é indiferente ou sente-se

bem com a estrutura fisica da organizacao).

2.2 Gestéo do Clima Organizacional

O C.O pode ser diagnosticado em momentos especificos da empresa, pois existem
possiveis indicadores de que os colaboradores estdo insatisfeitos ou satisfeitos, como a
produtividade, avaliagdo de desempenho, turnover. Segundo Luz (2012), esses indicadores
devem ser observados, dada a instabilidade do ambiente de trabalho e da percepcdo dos
colaboradores.

Sobre os indicadores que mostram a necessidade de investigacdo do C.O, o autor
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também afirma que,

N&o podemos confundir uma estratégia de avaliacdo de clima com um indicador de
C.O. A primeira é um meio utilizado pela empresa para conhecer, detalhadamente, o
seu clima, enquanto que um indicador serve apenas como um indicio, um sinal, um
alerta sobre o clima (LUZ, 2012, p. 35).

Assim sendo, os indicadores também devem ser geridos e observados com
frequéncia, pois eles servirdo de base para a gestdo ter um cuidado maior com o julgamento
que os colaboradores estdo formulando sobre as varidveis organizacionais. E é a partir da
anélise do clima, que a geréncia também pode verificar quais fatores devem e podem ser

potencialmente melhorados, caso ndo haja indicadores.

Ademais, Alencar (2017, p. 02) aponta que o C.O possui um impacto na qualidade
e no ambiente de trabalho e é o primeiro passo para analisar indicadores como os apontados
acima. Portanto, podemos supor que a analise detalhada do clima organizacional, por vezes,

acontece quando um desses indicadores apresentam dados preocupantes a organizacao.

Segundo Cardoso (2012, p. 01), “a gestdo de recursos humanos no servigo publico
tem como objetivo adequar os ideais da administracdo puablica gerencial a realidade dos
servidores publicos”. A autora explica ainda que a manutengdo de um quadro de servidores
capacitados e motivados tornou-se um dos principais objetivos dos 6rgdos publicos que, por
sua vez, sdo cobrados em relacdo a sua eficiéncia por uma sociedade cada vez mais consciente

sobre o papel do Estado contemporaneo.

No que se refere especificamente & administragdo de recursos humanos do setor
publico, é possivel dizer que essa apresenta peculiaridades que as organizagdes
privadas ndo apresentam, as quais, ha maioria das vezes, sdo provenientes da propria
natureza dos seus Orgdos. Exemplos delas sdo os instrumentos utilizados para
recrutamento, selecdo e contratacdo; as politicas de remuneracdo; os métodos de
avaliacdo de desempenho; dentre outros (CARDOSO, 2012, p.01).

As organizacbes publicas, especificamente, atuam segundo o principio da
legalidade, portanto, s podem fazer aquilo que esta explicito na lei, o que acaba limitando a
atuacdo desse tipo de organizacdo quando se trata de acOes para gestdo do clima, das
remuneracdes, politicas de reconhecimento profissional e outros aspectos.

Alencar (2017, p. 02) também salienta que,

Os gestores devem ficar atentos e tomar medidas cabiveis para atuarem com
habilidade e inteligéncia estratégica em mudancas que afetem os servidores da
entidade, para que ndo sejam prejudiciais ao clima organizacional e antecipadamente
precaver as insatisfacdes no ambiente de trabalho. (ALENCAR, 2017, p. 02).

Assim, percebe-se a importancia da gestdo do clima para os colaboradores e, logo,
para o funcionamento da organizagdo como um todo, como também é afirmado por Firmino

(2015), que explana sobre a influéncia do C.O no comportamento de todos e todas no
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ambiente de trabalho,

O clima empresarial influencia no comportamento e na interacdo dos membros da
empresa na forma de se comunicar e de se vestir, reflete-se ainda no tipo de
profissionais que a empresa atrai e ha comunicacdo interna, interferindo assim no
ambiente humano em que as pessoas realizam seu trabalho. (FIRMINO, 2015, p.15)

E também nesse viés que Bedani (2003, p. 02) explica que assim como as pessoas
respondem de forma diferente as condigdes atmosféricas, como ao frio, calor, observa-se
também que os aspectos (objetivos e subjetivos) presentes no ambiente de trabalho séo
passiveis de respostas diferenciadas, ja que se sustentam em percepc¢des pessoais.

Para Oliveira, Estender e Macedo (2016) a importancia de analisar o clima
organizacional, advém de o comportamento do capital humano ser um fator chave nas
organizacOes. Segundo as autoras, é importante valorizar os colaboradores, oferecendo um
ambiente animado e saudavel, para assim estabilizar os indicadores ja& mencionados, e

aumentar a retencéo de talentos.

Entretanto, Bedani (2003, p. 03) afirma que ndo basta investigar o comportamento
dos trabalhadores, logo, a pesquisa de clima organizacional seria apenas 0 segundo passo no

processo de gestdo do clima, o passo de diagnostico. (FIGURA 1)

Figura 1 — Etapas para Gestdo do Clima Organizacional

> Investigacdo —l

Acompanhamento Diagndstico
Gestdo do

T Clima l
Organizacional
Implementacéo Intervencéo

I Comunicagéo <—J

Fonte: Bedani (2003, p. 03)

Esse diagndstico serve para identificar o que deve/pode ser mudado e a partir dele
comeca o planejamento de como e o que definitivamente serd mudado. Bedani (2003, p. 03)
também sugere e explica um passo a passo para gestdo do clima de trabalho, como segue
abaixo:
a) Investigacdo: etapa em que se define o instrumento a ser utilizado e

realiza-se a pesquisa junto aos membros da organizagao;

b) Diagndstico: tabulagdo dos dados coletados, identificando os focos de
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satisfacdo e insatisfacdo presentes no ambiente da organizacao;

c) Intervencédo: elaboracdo de planos de acdo objetivando a melhoria dos

aspectos desfavoraveis e manutencdo dos pontos positivos diagnosticados;

d) Comunicagdo: divulgagdo, para todos os membros da organizacdo, dos
resultados da pesquisa e das acGes que serdo implementadas visando a

melhoraria da qualidade do clima;

e) Implementagdo: concretizacdo do plano de agbes no ambiente

organizacional,

f) Monitoramento: acompanhamento e (re) avaliacdo continua das acoes

implementadas em decorréncia dos resultados observados.

Portanto, deve-se entender o qudao complexo o processo de gestdo do clima é,
sendo a PCO apenas um dos instrumentos de diagndéstico e avaliagdo do clima organizacional.
A partir da andlise dos dados coletados por meio dela, pode-se identificar onde a organizagéo
pode potencializar satisfacfes e melhorar insatisfacdes. A PCO é mais detalhada no topico

seguinte.

2.3 Pesquisa de Clima Organizacional

As percepgOes dos trabalhadores podem ser investigadas por meio de uma
Pesquisa de Clima Organizacional (PCO) que, normalmente desenvolvida pelo setor de
Recursos Humanos (RH), € a forma mais adequada para diagnosticar o clima de trabalho em
uma organizacdo, como reiteram Lima, Leuch e Buss (2017, p.03). Para esses autores, essa
ferramenta ¢ importante para “(...) tentar equiparar os objetivos do trabalhador aos objetivos
da organizagdo, visando uma convivéncia harmonica e produtiva entre ambos.”

Para Oliveira, Carvalho e Rosa (2012, p.05) “A pesquisa de clima tem o intuito de
oferecer informacGes sobre a atitude de seus colaboradores em relacdo a corporacdo, suas
perspectivas e integracdo em um determinado contexto”. Assim, entende-se que a PCO é uma
ferramenta de avaliacdo do clima organizacional para um determinado contexto, podendo ser
adaptada de acordo com os aspectos mais relevantes em cada organizacdo, além de ser
periddica, pois esse contexto pode mudar constantemente.

Segundo Sorio (2011), a PCO é importante, pois cria um canal de comunicagédo
com os colaboradores e identifica alguns aspectos positivos e negativos que influenciam o
ambiente de trabalho. Essa a¢do da empresa tende a aumentar o indice de motivacdo. O autor
afirma ainda que a PCO “(...) podera auxiliar o administrador a tomar as decisdes cabiveis

quanto ao ambiente interno da organizac¢do". Como foi explanado no topico “Gestdo do Clima
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Organizacional”, a PCO ¢ apenas uma parte da gestdo do clima, o da coleta de dados sobre o
ambiente de trabalho. Por isso sua aplicacdo € essencial e atua como um suporte aos
administradores, gestores na tomada de decisoes.

Nessa perspectiva, Bedani (2003, p. 03) explana que o método de diagndstico do
C.O ¢ “basilar para a estruturagado de agdes eficazes, para a melhoria do clima organizacional,
porque permite a identificacdo daqueles pontos que necessitam de intervengdo, uma vez que
foram apreciados de forma insatisfatoria pelos sujeitos”. Vale ressaltar, porém, que a PCO néo
é obrigatoriamente aplicada apenas em situacdes insatisfatorias, ela também pode revelar a
satisfacdo dos colaboradores.

Reforga Luz (2003, p. 64), “A pesquisa de clima ¢ um método formal de se avaliar
o clima de uma empresa. Ela é um instrumento importante para fornecer subsidios capazes de
aprimorar continuamente o ambiente de trabalho”. Logo, se 0s dados da PCO mostram um
clima positivo, satisfatorio para a maioria, a organizacdo pode usar os dados para
potencializar aspectos que podem ser melhorados e promover sua imagem.

Ademais, Bispo (2006, p. 265), assim como Luz (2003), analisou alguns
instrumentos de pesquisa de clima, e na aplicacdo do seu proprio modelo, o autor ressaltou a

importancia de que a PCO seja andnima e,

Deve ser salientado, também, que mesmo que a analise final dos resultados
demonstre que o clima organizacional esta desfavoravel e existe uma enorme e
perigosa insatisfagdo com a empresa por parte da maioria dos funcionarios, néo
haver4, como consequéncia da pesquisa, qualquer tipo de represalia ou qualquer
outro tipo de retorno que possa vir a prejudicar qualquer funcionario. (Bispo, 2006,
p. 265)
Essa anonimidade € importante para que os participantes da PCO nao se sintam
intimidados e possam ser completamente veridicos nas suas respostas. Uma das opcOes das
organizagdes para garantir que ndo haja intimidacdo, é contratar uma empresa de fora para

realizar esse tipo de pesquisa.

A PCO avalia diversas variaveis, que podem ser consideradas internas ou externas
a organizacdo. Bispo (2006, p. 263) afirma que os fatores internos de influéncia no
comportamento dos colaboradores sdo aqueles originados dentro da propria organizag&o,
como, incentivos e seguranca profissional. Tais fatores podem ser geridos e influenciados por
acdo direta da organizacdo, com vistas a melhorar o clima, o desempenho.

J& os fatores externos, sdo os que tém origem fora da organizacdo, como, vida
social, politica e economia. E mesmo sendo externos, “exercem influéncia direta no
comportamento, a¢des e decisdes dos funcionarios [...]” (BISPO, 2006, p. 263). Segundo o
autor, a organizacao, apesar de nem sempre poder influenciar esses fatores, pode ajudar no

impacto que eles causam nos trabalhadores.
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Ao analisar instrumentos de PCO de dezessete empresas instaladas no municipio
do Rio de Janeiro, Luz (2003) também destacou as variaveis encontradas, dentre as quais:

a) O Trabalho realizado: se o trabalho é considerado relevante e desafiador; e o
equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal.

b) Condicdes fisicas de trabalho: verifica a qualidade dos recursos colocados a
disposi¢do dos funcionarios para a realizacdo de seus trabalhos: horéarios de trabalho,
local de trabalho.

c) Estabilidade no Emprego: procura conhecer o grau de seguranca que os funcionarios
sentem nos seus empregos, assim como o feedback que recebem sobre como eles estéo
indo no trabalho. Essa também é uma variavel importante para o clima organizacional.

d) Relacionamento da Empresa com os Sindicatos e Funcionarios: analisa a postura
como a empresa se relaciona com os sindicatos; a qualidade do tratamento dos
problemas trabalhistas.

O autor ainda ressalta que os fatores salario e gestdo “constituem, segundo os
executivos de RH pesquisados, as duas mais importantes variaveis organizacionais.” (LUZ,
2003). Entretanto, Pinto (2011, p. 39) nos mostra, na sua pesquisa sobre 0s incentivos nao
monetarios, que 40% da sua amostra consideram que o prémio anual de gestdo é muito
importante para que se sintam recompensados, enquanto 57% da amostra também pensa que
um “obrigado/obrigada” ou “bom trabalho” tém tanto, ou mais impacto, do que qualquer
prémio monetario.

Segundo Amorim, Ferreira e Abreu (2008, p. 1) “tanto os incentivos econdmicos
como 0s incentivos sociais sdo importantes para o individuo e, portanto devem ser
proporcionais”. Assim, esses fatores monetarios ou ndo monetarios, sao considerados como
formas de recompensar o0s colaboradores. E essa recompensa, também chamada de

compensacao, serd o foco do préximo capitulo.
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3 COMPENSACAO ORGANIZACIONAL E SEUS COMPONENTES

Como visto anteriormente, o clima organizacional é influenciado por diversos
fatores, e um desses fatores é a compensacao. Esse termo perpassa diversas areas, como a
biologia, a contabilidade, o direito e a organizacional. Isso, porqué no dicionario formal da
lingua portuguesa, compensacao € usada para se referir a contrapartida, a troca. Neste capitulo
0s componentes da compensacdo no ambito organizacional serdo mais detalhados e a

importancia da mesma sera ressaltada.

3.1 Conceitos: compensacgdo material x ndo material

No ambito organizacional, segundo Salicio (2015), quando alguém é questionado
sobre 0 que é recompensa ou compensacdo, € comum que a resposta seja limitada a
remuneragdo. ‘“Todavia, a compensacdo envolve uma multiplicidade de factores tao
abrangente que se afirma como redutor encarar as praticas de compensacdo desta forma
linear.” (PINTO, 2011, p. 04).

A compensacao pode ser definida pela “forma como os trabalhadores por conta de
outrem sdo compensados (recompensados) pela sua participagcdo numa atividade profissional
numa organizagdo.” (CUNHA et al., 2010 apud FERNANDES, 2015, p. 22).

Portanto, partindo desse conceito de compensacdo, entende-se que essas
recompensas podem ser apresentadas de diversas formas, sendo a remuneracdo apenas uma
parte do conjunto de contrapartidas que pode ser oferecido pelas organizacdes aos seus
colaboradores, como reiterado por Pinto (2011, p. 05):

[...] os sistemas de recompensas, para criarem um sentimento de justi¢a e satisfacdo
nas pessoas, tém de integrar diversas componentes materiais e imateriais, monetarias
e ndo monetarias, pessoais e colectivas procurando, assim, responder as distintas
necessidades do seu publico.

Uma organizacdo cria um sistema de compensac@es que seja compativel com sua
realidade e funcionamento interno, para assim, contemplar as necessidades de seus
colaboradores. Essas necessidades podem ser auferidas em uma PCO, ou uma pesquisa de
satisfagdo sobre esse fator, especificamente.

Sobre as abordagens das recompensas, Salicio (2015) afirma que existem quatro
tipos:

a) Diretamente vinculadas aos critérios dos objetivos de realizagdo empresarial, como
lucros ou prejuizos. Apesar de limitadas, garantem valor motivacional genuino.

b) Referentes ao tempo de servigo de pessoas com desempenho, no minimo, satisfatorio.
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Geralmente, esses incentivos s@o baixos e mantém o equilibrio salarial.

c) Destinadas a grupos seletos de individuos com desempenho excepcionalmente
elevado, podendo gerar forte apelo emocional e melhorias salariais.

d) Consideram resultados quantificaveis em nivel departamental ou global.
Normalmente, sdo compartilhadas pelo grupo de acordo com a faixa salarial de cada
individuo.

Essas recompensas podem ser consideradas todas monetéarias ja que dizem
respeito ao lucro, equilibrio e melhorias salariais. Para Ferreira (2016, p.56), as recompensas

também podem ser classificadas como intrinsecas e extrinsecas,

As recompensas podem, ainda, ser classificadas em recompensa intrinsecas,
mediante sejam inerentes ao contetdo do proprio trabalho, ou em recompensas
extrinsecas, como resultado de fatores de contexto ou externos ao trabalho, obtidos
como resultado da execucéo de uma tarefa qualquer.

Sobre essa classificagdo das recompensas, Amorim, Ferreira e Abreu (2008),
explanam que os fatores extrinsecos, dentre eles os salarios, ndo interferem no sentimento de
satisfacdo com o trabalho, apenas influenciam na satisfacdo ou insatisfacdo com as condicoes
dentro das quais o trabalho é realizado. Reforcando a necessidade de se levar em consideracao
os fatores compensatdrios ndo monetarios.

Assim, a remuneracdo, um dos fatores mais reconhecidos na compensacao, é
considerada por Salicio (2015) como género, e o salario é considerado como espécie. O autor
afirma que a remuneracdo é composta pelo salério direto e o indireto, como explicado a
sequir.

a) Salério direto: concebido de acordo com a contraprestacdo de trabalho. Por exemplo,
os empregados horistas recebem recompensa monetaria de acordo com a quantidade
de horas trabalhadas no més, excluindo o descanso semanal remunerado.

b) Salario indireto: referente a clausula da convencdo coletiva do trabalho e do plano de
beneficios e servicos sociais oferecidos pela empresa. Inclui férias, gratificacOes,
participacdo nos resultados, horas extras, alimentacdo e transportes subsidiados pela
empresa.

Ademais, Ferreira (2016, p.55) reafirma esse conceito de remuneragéo:

A soma do saldrio direto e indireto constitui a remuneracao. Assim, ela envolve tanto
todas as parcelas do salario direto como todas as decorréncias do salario indireto.
Em outras palavras, a remuneracdo engloba tudo quanto o colaborador aufere direta
e indiretamente como fruto do trabalho que ele desenvolve em sua organizacéo.
Logo, a remuneracdo ndo representa todas as recompensas, apenas aquelas
monetarias, como salario, vencimentos. Sendo, portanto, parte do sistema de compensacao,

junto com os demais beneficios. Segundo Rito (2006), a variavel referente aos beneficios,
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outro componente importante das compensacdes, pode ser composta por “Prémios e
gratificagbes — O 13.° més, o subsidio de férias e o prémio de balango”. Essa variavel também
pode ser representada pelos diversos auxilios recebidos por servidores publicos, como,

auxilio-alimentacéo, auxilio-doenca, auxilio escola.

Nesse contexto, Fernandes (2015, p. 13) afirma que “os beneficios sdo bastante
relevantes para os elementos de uma organizagdo, pois contribuem amplamente para o seu
bem-estar e qualidade de vida, constituindo uma componente muito valorizada no conjunto da
remuneracao total”.

Entretanto, Pinto (2011, p. 16) versa que “a literatura sugere que as pessoas nao
véem o trabalho apenas como meio de ganhar dinheiro e assim satisfazer as suas necessidades
mais basicas, sendo o trabalho (ele proprio) uma fonte de satisfacdo e de efeitos
sociopsicologicos.” Sendo esses fatores, entdo, também parte das compensagoes.

Pinto (2011, p. 16) explana ainda, no resultado de sua pesquisa, alguns fatores que
contribuem para os incentivos ndo monetarios, como:

a) Os processos de comunicacdo e lideranga (0 uso dos 6rgdos de comunicacdo da
empresa, o0 reconhecimento pelos sucessos, a componente atitudinal e comportamental
da lideranca).

b) A dimensdo social do trabalho: segundo o autor, diz respeito a celebracdo de épocas
festivas ou atividades ao ar livre.

Sobre esse dltimo fator, ele pode ser relacionado aos aspectos da Dimensao
Psicossocial do trabalho, ja que esse abrange, segundo Bedani (2003, p. 04), os sentimentos e
atitudes do colaborador com relacdo as pessoas, ao trabalho e a prépria organizacdo. Esse
autor também destaca que esta dimensdo é composta por quatro fatores:

a) Estilo de Geréncia — evidencia 0 comportamento tipico ou maneira predominante de
acao do chefe no relacionamento com a equipe, no processo de influenciar individuos
Ou grupos para atingir todos os objetivos;

b) Comprometimento Organizacional — permite saber do comprometimento, da
percepcao de identidade e envolvimento dos empregados com a organizacdo e com 0
trabalho;

c) Trabalho em Equipe — verifica a percepcdo quanto a cooperacdo, a soma de esfor¢os,
amizade e compreensao entre os trabalhadores do setor ou area para atingir objetivos;

d) Reconhecimento — averigua se 0 empregado se sente reconhecido e se é valorizado
como profissional e como pessoa no trabalho, pelos colegas de nivel hierarquico igual,
superior ou inferior.

Para Rito (2006, p. 50) um dos fatores ndo monetarios, também chamados

intrinsecos, sdo as oportunidades de desenvolvimento profissional. Segundo o autor, 0
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conceito dessa varidvel “¢ actualmente entendido no sentido amplo, indissociavel do
desenvolvimento pessoal. O desejo de desenvolvimento surge associado a oportunidades de
progressdo na carreira, que sdo consequéncia do desenvolvimento.”

Outro fator ndo monetario e compensatorio ja mencionado, é o reconhecimento
profissional. Segundo Bedani (2003, p. 04) este fator averigua se o funcionario se sente
reconhecido e se é valorizado como profissional e como pessoa no trabalho, pelos colegas de
nivel hierdrquico igual, superior ou inferior. Além do reconhecimento, tem-se a satisfacdo,
que segundo Siqueira (2008), refere-se ao quanto o individuo vivencia experiéncias
prazerosas no contexto das organizacdes.

Assim, entende-se que a compensagdo ndo é obrigatoriamente material, podendo,
segundo Fernandes (2015, p. 22), ser dividida em duas abordagens: uma que engloba todas as
compensacOes diretas ligadas ao exercicio da atividade profissional, e as compensacdes
indiretas, que seriam o conjunto de beneficios e incentivos a que todos da empresa tém
acesso, intituladas como recompensas.

A outra abordagem é um pouco mais restritiva, que considera apenas as
compensacOes diretas, independentemente da sua natureza, e agrupa-as sob a designacdo de
remuneracOes. Vale ressaltar que para esse construto, adotou-se uma nova abordagem, que
considera a compensacdo como um conjunto de recompensas, tanto materiais como nao

materiais.

3.2 Importéancia do sistema de compensacao

O sistema de compensacdo constitui um fator de grande importancia para as
pessoas nas organizacdes. No inicio das relacBes de trabalho as pessoas eram consideradas
simplesmente como recursos (recursos humanos) e suas necessidades ndo materiais ndo eram
sequer reconhecidas. Ja as necessidades materiais (salario, beneficios, aposentadoria) estdo até
hoje sofrendo duras mudancas. Por exemplo, a luta trabalhista de servidores publicos e
trabalhadores em geral sdo muito presentes e abrem o debate sobre a importancia das

compensagoes.

O inicio do séc. XX foi marcado por um periodo de grande instabilidade econdmica
e social em que a relagdo estabelecida entre 0 homem e o trabalho era meramente
econémica. Embora as empresas comegassem a estruturar-se através de estudos
sistematicos de tempos padrdo e métodos de trabalho, os trabalhadores eram vistos
unicamente como um fator de producéo (FERNANDES, 2015, p. 15)

Nesse contexto, para que os trabalhadores fossem contemplados com recompensas
monetarias ou ndo, foi e é necessaria uma luta trabalhista por tais direitos. Atualmente

servidores publicos, CLT’s, se manifestam para garantir um sistema de recompensas mais
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amplo, justo e compativel, como afirmam Amorim, Ferreira e Abreu (2008, p. 02),

Um adequado sistema de recompensa é aquele que se faz justo e objetivo na
percepcdo dos seus destinatarios, uma vez que a recompensa é o elemento
fundamental na conducdo das pessoas em termos de retribuicdo e reconhecimento do
seu desempenho na organizagé&o.

Por isso, para Salicio (2015) a compensacdo € uma das principais
responsabilidades dos contratantes, “em pleno século XXI, a administragdo de RH moderna
preocupa-se em analisar constante e detalhadamente a dificil tarefa de recompensar o
trabalhador por suas competéncias, conhecimento, tempo de dedicagdo e esfor¢o”. Essa
anélise sobre como recompensar o trabalhador, pode ser feita através de uma pesquisa de

clima organizacional, que colhe dados sobre diversos fatores em uma Unica pesquisa.

Pinto (2011, p. 05) explica o porqué essa analise cuidadosa sobre as recompensas

é tdo importante para os colaboradores e a organizacao:

Cada vez mais as pessoas procuram uma recompensa global que incorpore um
sentimento continuo de compromisso com as organizagfes, um sentimento de
realizacdo pessoal e profissional e tudo isso € reforgado quando existe um
sentimento de (in)justica face ao sistema de recompensas.

Para Salicio (2015), o sistema de recompensas “tem o poder de aumentar a
consciéncia e a responsabilidade dos colaboradores e, principalmente, favorecer a
consolidacdo do controle da organizacdo sobre o proprio destino”. O sistema de compensagao,
portanto, pode ser uma forma de a empresa interferir no ambiente de trabalho, influenciando a

percepcao dos colaboradores sobre a organizacao.

O principal interesse das organizacbes em fazer com que o0s sistemas de
recompensas cumpra tal funcdo deve-se a necessidade de zelar pelo seu capital
humano, contribuindo para a sua satisfacdo e motivacdo, que seja por meio de
incentivos ou beneficios, mantendo o desempenho esperado de cada funcionario
(AMORIM; FERREIRA; ABREU, 2008, p. 03).

Essa influéncia que a compensacdo tem nos colaboradores, pode, entdo, ser usada
como ferramenta de motivagdo. Mas, como j& explanado no capitulo anterior, para que isso
aconteca, a organizacéo precisa identificar como os seus colaboradores percebem esse fator,
para que depois trabalhe em cima desses dados e tome decisfes estratégicas. Ressaltando
também que os fatores compensatdrios ndo monetarios sdo tdo importantes quanto 0s

monetarios, pois segundo Rito (2005, p. 54),

Para além da sua utilidade directa e especifica, os complementos de salario tém
manifestamente por objectivo a satisfacdo de uma necessidade de sociabilidade dos
colaboradores da empresa. Estas actividades respondem a uma necessidade de
convivio e relagéo social.

Assim, a compensacao ndo é apenas o pagamento por um trabalho oferecido
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por outrem, mas também é um grande fator de motivacdo, pois “a organizagdo oferece
incentivos e 0s meios necessarios para realizacdo das tarefas e o individuo contribui
realizando seu trabalho de maneira produtiva.” (AMORIM; FERREIRA; ABREU, 2008, p.
02).

Nas organizac6es publicas, o objetivo ndo € o lucro ou maximizacédo de producao,
mas a relacdo entre trabalhador (a) e organizacdo também exige um cuidado com o fator
compensatério, j& que os servidores e empregados publicos devem ser recompensados e a
organizacgdo precisa prestar um servico de qualidade.

Ademais, Amorim, Ferreira e Abreu (2008, p. 08) explanam sobre a diferenca da

compensacao entre o setor privado e publico,

Numa visdo comparativa, enquanto o mercado de trabalho privado apresenta um
leque salarial amplo e a inexisténcia de estabilidade no emprego, estimulando o
trabalho e a produtividade; o mercado de trabalho publico apresenta um leque
reduzido de salarios e a estabilidade excessiva dos funcionarios é um fator decisivo
da baixa produtividade do setor publico.

Em suma, entende-se que as compensacdes podem ser consideradas como
monetérias, ndo monetarias, intrinsecas, extrinsecas e se essas recompensas nao forem
proporcionais ao desempenho do colaborador, ha uma grande chance dele se sentir insatisfeito
com a organizacdo e mudar seu comportamento, alterando o clima organizacional. E nas
organizagdes publicas, a situacdo pode ser agravada devido a estagnacdo de salarios e a

estabilidade excessiva.
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4 METODOLOGIA DA PESQUISA

Nesta secdo serdo explicados os métodos utilizados para realizacdo da pesquisa de
forma adequada e confidvel. Para as autoras Marconi e Lakatos (2003, p. 234) a pesquisa €
“um procedimento formal, com método de pensamento reflexivo, que requer um tratamento
cientifico e se constitui no caminho para conhecer a realidade ou para descobrir verdades

parciais.”, ou seja, uma investigacao parcial ou total da realidade.

As autoras afirmam ainda que os trabalhos cientificos devem ser originais e, além
de contribuir para a ampliacdo de conhecimentos e compreensao de certos fendmenos, devem
também ser futuras referéncias para novas pesquisas. Percebe-se a importancia da pesquisa

cientifica para a compreenséo da realidade fundamentada em teorias e fatos.

Ja a metodologia, segundo Prodanov e Freitas (2013, p. 14), “em um nivel
aplicado, examina, descreve e avalia métodos e técnicas de pesquisa que possibilitam a coleta
e 0 processamento de informagdes, visando ao encaminhamento e a resolucdo de problemas
e/ou questdes de investigagdo.” Assim, a metodologia serve de orientagdo ao pesquisador para

construcdo do método cientifico, além de esclarecer e situar o leitor sobre a pesquisa.

4.1 Classificagdo da pesquisa

Quanto aos fins, esta pesquisa, além de expor caracteristicas de uma populacdo,
também fard correlacBes entre as varidveis que formam a compensacdo e o clima
organizacional, o que segundo Vergara (2014), caracteriza-a como uma pesquisa descritiva.

Quanto aos meios, a pesquisa se classifica como quantitativa, devido a
necessidade de se analisar o quantitativo coletado e relacionar as variaveis. Para Fonseca
(2002, p. 20) “a pesquisa quantitativa recorre a linguagem matematica para descrever as

causas de um fendmeno, as relag¢des entre variaveis, etc”.

4.2 Técnica de coleta de dados

Para que se atinja 0 objetivo, sera feita a pesquisa documental, analisando 0s
dados concedidos da pesquisa de clima organizacional realizada em 2018 na organizacao
publica Alfa. Segundo Vergara (2014), a investigagdo documental é a realizada em
documentos conservados no interior de Orgdos publicos e privados. Os dados foram
disponibilizados a autora da presente pesquisa, em um relatorio técnico da organizagdo, com

gréficos e tabelas, portanto, as fontes de dados da presente pesquisa sdo o relatdrio técnico da
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Pesquisa de Clima Organizacional (2018) da Alfa e informacgdes organizacionais disponiveis

online.

4.3 Instrumento de coleta de dados

Os dados analisados serdo secundarios, ou seja, ja foram coletados pela unidade
Alfa em 2018, em uma pesquisa de clima organizacional. Tal pesquisa foi realizada por meio
de um questionario enviado a 579 colaboradores da organizacdo Alfa, disponivel na
plataforma online Qualtrics do dia 13 de setembro ao dia 03 de outubro de 2018.

O instrumento continha 30 perguntas, entre objetivas e subjetivas, sobre fatores
referentes ao clima organizacional, como, condi¢cdo de trabalho, compensacédo, trabalho
realizado, comunicacdo, lideranca, reconhecimento, relacionamento interpessoal,
desenvolvimento, assedio.

Nas perguntas objetivas, as opcOes de respostas foram baseadas na escala de
Likert. Segundo Vieira e Dalmoro (2008, p. 03) “na escala de Likert, os respondentes
precisavam marcar somente os pontos fixos estipulados na linha, em um sistema de cinco
categorias de resposta (pontos) que vdo de aprovo totalmente a desaprovo totalmente”. Na
PCO, as op¢oes de resposta foram:

a) Concordo totalmente: quando o servidor concorda completamente com a assertiva, a
escala positiva mais alta;

b) Concordo em partes: quando o servidor concorda parcialmente, ou seja, tem algumas
objecOes com a afirmativa, mas ainda a considera positiva;

c) Indiferente: quando o servidor ndo se interessa, ou ndo tem opinido formada sobre a
assertiva, a escala neutra;

d) Discordo em partes: quando o servidor discorda parcialmente da afirmativa, ou seja,
ndo concorda com ela, mas néo a considera totalmente negativa;

e) Discordo completamente: quando o servidor discorda completamente com o que esta
sendo afirmado, a escala negativa mais alta.

Além dessa escala de respostas, o relatdrio técnico apresenta a legenda “N.I” —
N&o Informado, que corresponde ao I.P (protocolo da internet) que acessou a pesquisa, mas
nao respondeu uma referida assertiva. Por exemplo, se no fator “desenvolvimento” tem uma
quantidade de seis (6) N.I, isso nos informa que do total de respondentes, seis (6) comegaram

a responder a pesquisa, mas ndo chegaram a responder essa assertiva.

Os dados aqui analisados sdo referentes a um total de 72,45% de participacdo dos
colaboradores na PCO 2018, relativa a 305 respondentes. Dos quais, 188 sdo temporarios.
Uma participacdo adequada, pois Marconi e Lakatos (2003, p. 201) afirmam que “em média,
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0s questionarios expedidos pelo pesquisador alcangcam 25% de devolucdo”.

4.4 Lécus da pesquisa

A unidade de organizacao aqui pesquisada ndo autoriza o uso de seu nome real em
uma publicacdo, portanto, adotou-se o nome ficticio de organizagdo publica “Alfa”. Essa, por
sua vez, esta no setor de servicos da administracdo publica, atua em nivel nacional, mas 0s
dados que serdo aqui analisados sdo da pesquisa de clima organizacional realizada apenas no
Ceara.

A organizacao publica Alfa possui Varios tipos de contratos, mas os que chamaram
atencdo e foram os sujeitos da pesquisa de clima organizacional da Alfa em 2018, foram os
contratados temporariamente e os servidores publicos efetivos, dois contratos diferentes, com
beneficios, remuneracdes e estabilidade diferentes, mas tem a mesma carga horéria e
atividades muito semelhantes dentro de um setor, apesar de cargos diferentes.

A Alfa possui planos de carreira e um sistema de remuneracdo e beneficios, tais
como licenca capacitacdo, auxilio pré-escolar, transporte. Entretanto, os beneficios ndo sédo
acessiveis a todos, pois, segundo dados institucionais, apenas o auxilio-alimentacdo e o pré-

escolar contemplam os temporarios.

4.5 Sujeitos da pesquisa

Para Marconi e Lakatos (2003), a amostra € uma parcela convenientemente
selecionada do universo a ser pesquisado. Portanto, o publico-alvo da Pesquisa de Clima
Organizacional (2018) da organizacédo publica Alfa foram os servidores efetivos e temporarios
ativos, totalizando 579 servidores. No relatério técnico, a fonte de dados, ndo héa especificacédo
de quantos desses servidores sao temporarios ou efetivos, apenas o nimero de respondentes.

Na presente pesquisa, 0S sujeitos sdo os colaboradores que responderam a PCO
2018, ou seja, 305 respondentes, dos quais sdo 117 efetivos (38,36%) e 188 temporarios
(61,64%). Os dois grupos de sujeitos sdo importantes para a andlise, devido a diferenca em
termos de recompensas materiais e ndo materiais, percebida por meio da observacéo da autora
e de dados da intranet da organizagéo.

Os contratos temporarios se ddo por meio de concurso publico simplificado e sao
regidos pela Lei n°® 8.745/1993, que dispde sobre a contratacdo por tempo determinado, com

fins de atender necessidade temporaria do interesse publico.
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4.6 Apresentacao e analise dos dados

Por ser uma pesquisa quantitativa, cujos dados serdo nimeros, optou-se por usar a
estatistica descritiva, que segundo Wheelan (2016) é uma técnica de analise de dados que usa

numeros e célculos para sintetizar os dados brutos.

J& para Marconi e Lakatos (2003, p. 108), esses processos estatisticos permitem
obter representacGes simples de dados brutos e complexos, além de verificar se elas tém
relacBes entre si. Dessa forma, o método estatistico apresenta fenbmenos socioldgicos,
econbmicos etc. em termos quantitativos e permite comprovar essas relacbes entre 0s

fendmenos.

Nessa perspectiva, 0s dados serdo apresentados por meio de gréficos e tabelas

para melhor visualizacdo e andlise estatistica dos quantitativos.
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5 APRESENTACAO E ANALISE DE DADOS

Como ja& mencionado, foi feita uma analise documental na Pesquisa de Clima
Organizacional (PCO) realizada em 2018 na organizacdo publica Alfa, por meio do Relatério
de Pesquisa de Clima RH. A partir dessa andlise, foi possivel identificar, com base no
referencial tedrico, as varidveis da PCO 2018 que abordam a compensac¢do. Os dados
quantitativos coletados sobre essas variaveis foram analisados pela estatistica descritiva e
apresentados em gréaficos e tabelas.

Segundo dados da pesquisa, 0 publico aqui analisado €, em sua maioria, composto por
homens, além de ser um puablico jovem, com idade entre 25 e 29 anos. O dado mais relevante
para a presente pesquisa, diz respeito ao tipo de contrato dos sujeitos, onde 61,64% dos
respondentes tém contrato temporario e 38,36% sdo efetivos. Outro dado interessante é que a
maioria (65,9%) desses respondentes também tém ensino superior completo ou em
andamento, e 14,75% tém pds-graduagao.

E importante ressaltar que os contratados temporariamente possuem, como ja dito,
menos beneficios e menor salario que os efetivos, apesar de realizarem atividades semelhantes

e terem nivel escolar superior.

5.1 Fatores compensatorios analisados na pesquisa (monetdrios e nao

monetarios)

Depois de analisar o0 s topicos abordados no relatério da pesquisa de clima
organizacional da Alfa, os fatores identificados foram: Condicdo de Trabalho, Compensagéo,
Trabalho realizado, Comunicacdo, Desenvolvimento, Lideranca, Participacdo, Trabalho em
equipe, Comprometimento, Reconhecimento, Relacionamento interpessoal, Sentido do
trabalho, Assédio e Clima organizacional. Os fatores da PCO estdo apresentados no quadro

abaixo:

Quadro 1 — Fatores da PCO 2018 da organizacédo publica Alfa

FATOR ABORDAGEM
Lideranca Lideranca do chefe imediato
Comunicagao Comunicacdo organizacional, entre setores, entre geréncia e

colaborador (a)

Condicéo de Trabalho Estrutura e recursos da organizagéo
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FATOR ABORDAGEM
Trabalho realizado Sentimento de prazer pelo trabalho que realiza
Compensacéao Salério e beneficios
Desenvolvimento Oportunidade de desenvolvimento, capacidades técnicas
Comprometimento Sentimento de pertencer
Participacédo Possibilidade de participa¢do no processo decisorio
Trabalho em equipe Se ha trabalho em equipe, incentivo ao trabalho em equipe
Reconhecimento O reconhecimento que a organizacdo da aos colaboradores
Relacionamento interpessoal A relacéo entre colegas de trabalho
Assédio Se j& houve assédio no ambiente de trabalho
Sentido do trabalho O que o trabalho representa para os colaboradores
Clima organizacional Como os trabalhadores percebem o clima organizacional

Fonte: relatorio pesquisa de clima organizacional da Alfa, 2018.

Ao contrério dos apontamentos apresentados no referencial tedrico sobre como a
compensacao envolve uma multiplicidade de fatores tdo abrangente, que é redutor encarar as
praticas de compensacdo como apenas monetarias, a organizacdo Alfa abordou no fator
nomeado “compensacdo”, apenas €sses aspectos monetarios, como salério e beneficios.

Salicio (2015), afirma que o dinheiro é uma das principais formas de
compensagdo, mas ndo é a unica. Levando em consideracdo que na organizacdo pesquisada ha
uma discrepancia salarial, e mesmo assim, ha um grande nimero de trabalhadores, aponta-se
como relevante, para uma melhor anélise, ndo s os fatores de natureza material, mas os de
ndo material também. Entretanto, a escolha de quais aspectos ndo materiais se encaixam como
recompensas, acaba sendo subjetiva, pois na literatura ndo ha consenso de quais fatores exatos
delimitam a compensacao.

Logo, com base na PCO 2018 e no referencial tedrico, consideraram-se como
componentes da compensagdo, 0s tdépicos: compensacdo (questbes relacionadas a
remuneracao e beneficios), trabalho realizado (questfes relacionadas a satisfacdo em realizar
o trabalho), reconhecimento (questdes relacionadas ao reconhecimento recebido pelo trabalho
realizado), desenvolvimento (questbes relacionadas a possibilidade de crescimento e
desenvolvimento profissional) e sentido do trabalho (questdes relacionadas ao sentimento que

o trabalho traz ao trabalhador), que serdo analisados abaixo.
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Tais componentes sdo importantes para a manutencéo e sobrevivéncia material e
social dos trabalhadores, que precisam do saldrio para se alimentar, vestir, locomover. E
precisam também satisfazer suas necessidades sociais, como sentir que o trabalho que realiza
é util, que o trabalho que realiza pode o transformar e desenvolver, sentir-se reconhecido pelo
trabalho que realiza. A analise de dados mostrara se é possivel analisar essas questdes a partir
da PCO 2018 da Alfa.

5.2 Percepcao dos colaboradores efetivos e temporarios quanto a compensacéao e o clima

organizacional

O primeiro bloco de questBes a analisar, diz respeito ao salario e beneficios dos
trabalhadores. Para Luz (2003) as assertivas referentes ao salario devem diagnosticar se 0s

colaboradores vivem dignamente com seu salario e o impacto desse na satisfacao deles.

Tabela 1 — Dados relacionados ao salario e beneficios

Concordo plenamente 66 21,64%
Concordo em partes 139 45,57%
Indiferente 14 4,59%
Discordo em partes 52 17,05%
Discordo completamente 32 10,49%
NI 02 0,66%

Concordo plenamente 87 28,52%
Concordo em partes 118 38,69%
Indiferente 09 2,95%

Discordo em partes 56 18,36%
Discordo completamente 33 10,82%

NI 02 0,66%
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Concordo plenamente 83 27,21%
Concordo em partes 123 41,31%
Indiferente 20 6,56%
Discordo em partes 46 15,08%
Discordo completamente 28 9,18%
NI 02 0,66%

Fonte: relatorio pesquisa de clima organizacional da Alfa, 2018.

Nessa perspectiva, a analise da quantidade de “discordo em partes” e “discordo
totalmente” nos itens A e B d& margem ao entendimento de que aproximadamente 30% dos
respondentes estdo insatisfeitos com seu salario e beneficio. Segundo os dados do perfil da
amostra, ha grande representatividade dos dois tipos de contrato, portanto, SO iremos
identificar se esses 30% sdo em sua maioria efetivos ou temporarios quando analisarmos 0s
dados da tabela 7.

Apesar dos 30% de discordancia, em linhas gerais, as respostas sdo positivas e
mostram que a maioria se sente, em parte, satisfeita com seus beneficios e salario. E sendo o
“concordo em partes” uma resposta parcialmente positiva, entende-se que a maioria esta
satisfeita com a remuneracéo oferecida pela Alfa, mas tém algumas objecoes.

Essas objecfes mostram que nem todos os colaboradores efetivos se sentem
completamente satisfeitos com os beneficios que recebem, ou que o salario que recebem néo é
suficiente para atender todas as suas necessidades, pois apenas 21,64% da amostra concordam

totalmente com tal afirmac&o.

Tabela 2 — Dados relacionados ao trabalho realizado

Concordo plenamente 215 70,49%

Concordo em partes 69 22,62%

Indiferente 08 2,62%



37

Continua

Discordo em partes 08 2,62%
Discordo completamente 02 0,66%
NI 03 0,98%

Concordo plenamente 195 63,93%
Concordo em partes 76 24,92%
Indiferente 13 4,26%
Discordo em partes 16 5,25%
Discordo completamente 02 0,66%
NI 03 0,98%

Concordo plenamente 132 43,28%
Concordo em partes 128 41,97%
Indiferente 08 2,62%
Discordo em partes 23 7,54%
Discordo completamente 11 3,61%
NI 03 0,98%

Muito grande 06 20,33%
Adequado 238 78,03%
Muito pequeno 02 0,66%
NI 03 0,98%

Fonte: relatério pesquisa de clima organizacional da Alfa, 2018.
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Ao contrario do tépico anterior, o trabalho realizado tem um nimero muito maior
de “concordo plenamente/em partes”, sendo, entdo, um fator muito positivo. Podendo-se
considerar que a maioria sente prazer no trabalho que realiza e nas experiéncias vivenciadas
na Alfa. Siqueira (2008) afirma que a satisfacdo no trabalho se refere ao quanto o individuo
vivencia experiéncias prazerosas no contexto das organizacoes

Essas experiéncias prazerosas podem ser associadas a diversos fatores da
instituicdo que afetam a satisfacdo dos colaboradores, como confraternizagdes,
relacionamento com colegas e chefes. O sentimento positivo com relacdo a esses fatores tem
grande potencial de causar satisfacéo.

O trabalho realizado é um dos fatores ndo monetarios que junto da remuneracao,
completam a compensagdo, sendo um fator percebido como muito mais positivo que a
remuneracao. Por esse Vviés, concluimos que a maioria é satisfeita pelo trabalho que faz, o que
pode contribuir positivamente para o C.O ja que esse € o reflexo do estado de animo dos
colaboradores (LUZ, 2003).

Luz (2003) tambem afirma que as assertivas referentes ao trabalho realizado
abordam se o trabalho é considerado relevante e desafiador e se mantém o equilibrio entre o
trabalho e a vida pessoal. Assim, observa-se nesse bloco que os colaboradores percebem o
volume de trabalho realizado como adequado, e que trabalhar na Alfa ndo atrapalha suas vidas
pessoais.

Logo, a satisfacdo que o colaborador sente em realizar seu trabalho e perceber que
esse ndo atrapalha seu lazer e vida pessoal, pode ser considerada como uma forma de
compensacdo, pois advém do trabalho que é realizado na organizagdo, sendo outro aspecto
que influi positivamente na percepcdo dos trabalhadores sobre o clima organizacional do

local.

Tabela 3 — Dados relacionados ao reconhecimento

A — As pessoas competentes sdo as que tém as Frequéncia Frequéncia
melhores oportunidades na unidade. relativa absoluta
Concordo plenamente 65 21,31%
Concordo em partes 101 33,11%
Indiferente 54 17,70%
Discordo em partes 44 14,43%
Discordo completamente 29 9,51%

NI 12 3,93%
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Concordo plenamente 107 35,08%
Concordo em partes 91 29,84%
Indiferente 45 14,75%
Discordo em partes 29 9,51%
Discordo completamente 21 6,89%
NI 12 3,93%
Concordo plenamente 120 39,34%
Concordo em partes 91 29,84%
Indiferente 25 8,20%
Discordo em partes 29 9,51%
Discordo completamente 28 9,18%
NI 12 3,93%

Fonte: relatdrio pesquisa de clima organizacional da Alfa, 2018.

Na pesquisa da Alfa as assertivas sobre essa variavel abordam se o colaborador se
sente reconhecido pelo seu trabalho e se a organizacdo da reconhecimento devido aos que tém
um melhor desempenho, o que corrobora com a Bedani (2003), que afirma que o bloco de
reconhecimento nas pesquisas de clima indica se o colaborador se sente reconhecido e
valorizado como profissional.

O item A diz respeito as oportunidades que a organizacdo da aos colaboradores
que tém melhor desempenho dentro da organizacdo publica Alfa e é um fator percebido pelos
trabalhadores como muito positivo. As organizagfes publicas tém cargos comissionados, o
que possibilita a escolha dos profissionais mais destacados para tais posi¢des.

Entretanto, dos itens avaliados nesse bloco, € o que teve maior incidéncia de
“discordo plenamente/em partes” (23,94% no total), sendo o item com maior avaliacdo
negativa do bloco sobre reconhecimento. Levando em consideragdo o perfil da amostra, sabe-
se que a maioria é formada por temporarios e esses, por sua vez, nao tém estabilidade na
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instituicdo, impedindo que tenham plano de carreira, assim, pode-se inferir que esses nao
tenham acesso as melhores oportunidades.

As assertivas B e C, no entanto se referem, especificamente, ao reconhecimento
que o colaborador recebe da Alfa, e a maioria da amostra concordou positivamente com a
assertiva. Ou seja, a Alfa usa 0os meios possiveis para reconhecer o trabalho das pessoas,
apesar de, em uma escala estadual, ndo ter autonomia para dar oportunidade a todos
trabalhadores com bom desempenho, como aponta o item A.

Esse reconhecimento pode advir da lideranca, por exemplo, no feedback e o
reconhecimento por desempenho também pode vir em forma de gratificacbes, para 0s
servidores publicos efetivos que sdo amparados pela Lei n° 7.923/89.

Uma pequena parte dos respondentes do item C discorda sobre ser reconhecida
guando realizam um bom trabalho. Portanto, no que se refere a essa amostra, as respostas
indicam que a maioria se sente reconhecida pela instituicdo, e uma parte significativa
(23,94%) acredita que a organizacdo ndo da oportunidade a quem tem melhor desempenho.

Esses dados sdo importantes para que as organizacdes publicas pensem estratégias
e taticas de reconhecimento. Pois se os trabalhadores percebem que seu bom desempenho nédo
estd Ihe dando oportunidades de desenvolvimento ou crescimento, ha possibilidade de
desmotivacdo. Essa analise serd& mais aprofundada quando relacionada ao fator

desenvolvimento, no bloco a seguir.

Tabela 4 — Dados relacionados ao desenvolvimento profissional

Concordo plenamente 128 41,97%
Concordo em partes 112 36,72%
Indiferente 13 4,26%
Discordo em partes 39 12,79%
Discordo completamente 08 2,62%
NI 05 1,64%

Concordo plenamente 232 76,07%

Concordo em partes 60 19,67%
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Indiferente 03 0,98%
Discordo em partes 04 1,31%
Discordo completamente 01 0,33%
NI 05 1,64%

Concordo plenamente 69 22,62%
Concordo em partes 101 33,11%
Indiferente 31 10,16%
Discordo em partes 42 13,77%
Discordo completamente 57 18,69%
NI 05 1,64%
Concordo plenamente 199 65,25%
Concordo em partes 84 27,54%
Indiferente 12 3,93%
Discordo em partes 03 0,98%
Discordo completamente 02 0,66%
NI 05 1,64%

Fonte: relatdrio pesquisa de clima organizacional da Alfa, 2018.

Ja que a compensacdo pode ser considerada como 0s incentivos que a organizacdo
oferece aos trabalhadores, o desenvolvimento profissional pode ser considerado um fator ndo
monetério e compensatorio. De uma forma geral, o desenvolvimento profissional dentro da
Alfa é percebido pela maioria como positivo.

Metade dos itens tratam da percepcdo dos servidores sobre seu desenvolvimento

individual, e apenas os itens A e C da PCO se referem ao espaco e as oportunidades de
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desenvolvimento profissional que a Alfa propicia. O item A permite que o leitor conclua que a
organizacdo aproveita as habilidades do profissional, esse aproveitamento pode-se dar na
delegacéo de atividades condizentes com as habilidades e experiéncias de cada pessoa, ou até
mesmo na alocacao de setor.

Ja o item C apresenta que 32,46% discordam em algum nivel que a Alfa dé
oportunidade de desenvolvimento aos seus colaboradores. Podemos relacionar essa assertiva
com o item A do bloco sobre reconhecimento. Tal item questionava se a organizacgao dava as
melhores oportunidades a quem tinha o melhor desempenho, e apenas 21,31% da amostra
concordou totalmente, com uma taxa de 23,94% de discordéncia.

Assim verificamos a coeréncia dos respondentes, j& que suas percepgdes sobre as
condicBes de crescimento profissional na Alfa sdo também em sua maioria positivas, mas com
uma quantidade significativa de respondentes (32,46%) com discordancia. Essa discordancia
ainda pode existir, pois assim como as remuneracdes, as oportunidades de desenvolvimento
ndo dependem do lider, mas da administragdo publica. Servidores temporéarios, por exemplo,
ndo tém direito a licenca capacitagdo, nem possuem planos de carreira, ja que ndo tém
estabilidade.

Por outro lado, os servidores publicos efetivos sdo regidos pela Lei n°® 8.112/90,
que permite afastamento para atividade de desenvolvimento e licenca capacitacdo
remunerada, para quem atua no servico publico por pelo menos cinco anos. Entretanto, o
servidor passa por um processo burocratico, dando inicio a um processo e aguardando
liberacdo ou negacdo do pedido.

Portanto, apesar dos aspectos remuneratérios e de desenvolvimento (que sao
positivos, mas tém uma taxa de discordancia significativa) ndo serem flexiveis, por
dependerem de uma mudanga constitucional, é importante ter-se visdo critica, ja que a
administracdo publica ndo é congelada, é gerida por pessoas e, portanto, podem sim ser
alteradas, garantindo compensag6es adequadas aos servidores efetivos e temporarios.

Com relacdo a assertiva D, os servidores publicos efetivos podem ter aumento de
remuneracGes e progressdo de carreira quando aumentam seus titulos académicos, 0 que
também pode incentiva-los a desenvolver-se. Inclusive 38,69% da amostra possuem superior

completo e 14,75% tém pos-graduacao.
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Tabela 5 — Dados relacionados ao sentido do trabalho

Concordo plenamente 222 72,79%
Concordo em partes 50 16,39%
Indiferente 09 2,95%
Discordo em partes 03 0,98%
Discordo completamente 02 0,66%
NI 19 6,23%

Fonte: relatério pesquisa de clima organizacional da Alfa, 2018.

Esse fator traz uma assertiva que aborda também um sentimento de prazer com
relacdo ao trabalho, como o trabalho realizado. Esse sentimento de contribuir com a
sociedade, pode ser considerado como um fator compensatdrio ndo material e esse prazer em
contribuir com a sociedade é muito caracteristico em instituicGes publicas, ja que o objetivo
delas é a prestacdo de servico a sociedade.

O fato de essa variavel ser positiva acorda com a fala de Amorim, Ferreira e Abreu
(2008), quando afirmam que a motivacdo dos colaboradores se da pela busca do prazer de
fazer algo que realmente gosta, que de fato contribua beneficamente para a organizacdo, para

0 ambiente no qual se encontra e para Si mesmo.

Tabela 6 — Dados relacionados ao clima organizacional de trabalho

Concordo plenamente 191 62,62%
Concordo em partes 66 21,64%
Indiferente 16 5,25%
Discordo em partes 06 1,97%
Discordo completamente 02 0,66%

NI 24 7,87%
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Continua

Concordo plenamente 149 48,85%
Concordo em partes 95 31,15%
Indiferente 19 6,23%
Discordo em partes 15 4,92%
Discordo completamente 03 0,98%
NI 24 7,87%
Concordo plenamente 151 49,51%
Concordo em partes 90 29,51%
Indiferente 19 6,23%
Discordo em partes 13 4,26%
Discordo completamente 08 2,62%
NI 24 7,87%

Fonte: relatdrio pesquisa de clima organizacional da Alfa, 2018.

Essa motivacdo tratada no item C pode estar relacionada as compensacdes, pois
essa pode ser um grande fator de motivacdo, ja que a organizacdo oferece incentivos e meios
necessarios para realizagdo das tarefas e o individuo contribui realizando seu trabalho de
maneira produtiva. (AMORIM; FERREIRA; ABREU, 2008).

Analisando todos os dados acima, pode-se afirmar que a maioria da amostra
percebe um clima organizacional bom na Alfa. Luz (2003) afirma que o clima organizacional
pode ser considerado como o reflexo do estado de animo dos colaboradores em um
determinado momento, ou como a atmosfera psicoldgica que envolve a relacdo entre eles e a
organizacdo em um determinado momento. Por isso considera-se o clima da Alfa como
positivo no ano de 2018.

As assertivas nos permite afirmar também que a Alfa é um bom lugar para se
trabalhar e que a maioria se sente motivada, independente do contrato ser temporario ou nao.
Ademais, vale ressaltar que 24 respondentes abandonaram a pesquisa. Esse dado é
identificado na linha “N.I” — ndo informado, que corresponde ao I.P (protocolo da internet)
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gue acessou a pesquisa, mas nao respondeu a referida assertiva.

Identificou-se na PCO uma questé@o que pedia que os colaboradores ordenassem o0s
fatores mais relevantes para sua satisfacdo, do 1° a 12° colocacdo, os fatores estdo listados no
quadro abaixo (Quadro 2). A coluna “quantidade” se refere ao niimero de vezes que o fator
apareceu nessa colocagdo. Por exemplo, o fator “remuneragdo” apareceu 61 vezes em

primeiro lugar, logo, foi 0 que mais apareceu nessa colocacédo, por isso esta em 1°.

Quadro 2 — Ordenacéo de fatores por grau de relevancia

Colocacéao Fator Quantidade
1° Remuneracéo 61
2° Trabalho Realizado 49
3° Condicdes fisicas de trabalho 47
40 Contribuicdo com a missdo do instituto 42
50 Sentimento de realizacéo pessoal 35
6° Reconhecimento do trabalho realizado e possibilidade 13

de desenvolvimento

7° Clareza na comunicagao 06
8° Trabalho em equipe e Relacionamento com os colegas 05
90 Suporte do chefe 04
10° Possibilidade de participacéo 01

Fonte: relatorio pesquisa de clima organizacional da Alfa, 2018.

Como ja mencionado, o clima organizacional pode ser influenciado por fatores
internos e externos a organizacdo, e os fatores acima sdo todos internos. Esse bloco de
“ordenacao de fatores por ordem de relevancia”, corresponde aos aspectos que 0S
colaboradores acham que s&o mais relevantes para eles em ordem decrescente (do maior para
0 menor).

Percebe-se que os fatores compensatorios estdo entre os 06 mais relevantes: a
Remuneracéo ¢ o fator mais influente para a amostra, pois foi 0 que apareceu mais vezes (61)
em primeiro lugar, seguido do Trabalho Realizado, das Condigdes de Trabalho (esse item ndo
foi analisado), da Contribuicdo para a Sociedade (item do fator Sentido do Trabalho), do
Sentimento de Realizacdo Pessoal (analisado no Trabalho realizado) e Reconhecimento do

Trabalho Realizado.
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Assim, os fatores considerados como compensatdrios e ndo monetarios pessoais e
coletivos, que foram analisados aqui, se mostraram de fato, muito relevantes para a satisfacao
dos colaboradores. Luz (2003) afirmou que os fatores salario ¢ gestdo “constituem, segundo
0s executivos de RH pesquisados, as duas mais importantes variaveis organizacionais.” A
relevancia do fator gestdo ndo foi analisada aqui, mas o fator remuneracdo (salario e
beneficios), como ja mencionado, foi 0 mais frequente no primeiro lugar, corroborando com a
citacao.

Segundo Fernandes (2015, p. 22), uma das abordagens da compensacao engloba
todas as compensacOes diretas ligadas ao exercicio da atividade profissional, e as
compensacOes indiretas, que seriam o conjunto de beneficios e incentivos a que todos da
empresa tém acesso, intituladas como recompensas.

Com base nisso, a remuneracdo pode ser considerada como uma compensacgéo de
natureza material e diretamente ligada ao trabalho. JA o0 sentimento de contribuir com a
sociedade, além de ndo ser material, qualquer um pode ter, j& que essa contribuicdo esta
associada com a prestacdo de servi¢cos da organizacao publica a sociedade, portanto todos o0s
colaboradores contribuem para seu desempenho. Assim, podem-se reafirmar esses fatores
como compensatorios e que a compensacdo pode ser considerada como um dos fatores mais

influentes no clima organizacional da Alfa.
5.3 Percepgdes dos colaboradores temporarios e efetivos sobre as compensagdes
Depois de analisar o relatério da PCO da Alfa, constatou-se que 0s topicos

intitulados como compensacao e trabalho realizado foram os Unicos apresentados de forma a

destacar, separadamente, as percepc¢des dos temporarios e efetivos, como segue abaixo.

Tabela 7 — Dados relacionados a remuneracéo e beneficios por tipo de contrato

Concordo plenamente 26,50% 18,62%
Concordo em partes 51,28% 42,02%
Indiferente 5,98% 3,72%

Discordo em partes 12,82% 19,68%

Discordo completamente 2,56% 15,43%
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NI 0,85% 0,53%

Concordo plenamente 31,62% 26,60%
Concordo em partes 45,30% 34,57%
Indiferente 5,13% 1,60%
Discordo em partes 12,82% 21,81%
Discordo completamente 4,27% 14,89%
NI 0,85% 0,53%

Concordo plenamente 24,79% 28,72%
Concordo em partes 43,59% 39,89%
Indiferente 7,69% 5,85%
Discordo em partes 16,24% 14,36%
Discordo completamente 6,84% 10,64%
NI 0,85% 0,53%

Fonte: relatdrio da pesquisa de clima da Alfa, 2018.

Percebemos que para efetivos e temporarios da amostra, a concordancia é maior
que a discordancia, refletindo um sentimento positivo para os dois tipos de contrato. Quanto a
essas discordancias, observou-se que apesar de os servidores efetivos terem maiores salarios,
a maioria dos colaboradores desse grupo acredita que o salario que recebem néo é suficiente
para atender todas as suas necessidades. Assim, mesmo recebendo um salario maior, esses
trabalhadores também tém necessidades que o seu salario ndo cobre. Sendo o salério e 0s
beneficios fatores que deveriam ser reanalisados pela organizacao.
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E importante ressaltar que essas necessidades sdo subjetivas, ja que nio sdo as
mesmas para todo mundo. Por exemplo, o lazer deve ser considerado uma necessidade junto
com o descanso. O consumo e o tipo de produtos consumidos também variam de pessoa para
pessoa e tém valores diferentes. A Alfa pode ter levado tudo isso em consideragdo, ja que ndo
usou o termo “necessidades basicas”.

Ademais, percebe-se que ha uma discordancia maior por parte dos temporarios. No
gréafico abaixo podemos observar melhor a percepcao dos temporérios sobre o salario.

Gréafico 1 — Percepcdo dos temporarios sobre a assertiva A (meu salério € suficiente para

atender as minhas necessidades).

45,00% 0.4202
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
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20,00% 0.1862
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15,00%
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Fonte: relatorio da pesquisa de clima da Alfa, 2018.

O concordar em partes mostra que a maioria dos trabalhadores esta satisfeita, mas
ndo completamente, pois devem ter objecOes. Talvez fosse necessario ter um espaco logo em
seguida para que os respondentes pudessem explicar sua escolha, assim teriamos mais
conteddo para entender a percepcao dos mesmaos.

Ademais, esse item se destacou por ser a assertiva com a menor porcentagem de
“concordo plenamente”, com apenas 18,62% e por ter um total de 35,11% de discordancia
entre os temporarios. Bispo (2006, p. 263) afirma que a organizacdo pode atuar sobre esses
fatores, para tentar melhord-los e produzir melhores resultados para os clientes e
trabalhadores.

Essa discordancia por parte dos temporarios mostra que uma significativa parte
desses trabalhadores ndo tém suas necessidades atendidas, apesar de trabalharem na
organizacdo 44h por semana. Essa é uma informagdo muito importante e que deve ser levada

em consideracdo. Infelizmente o salario de pessoas que trabalham no servigo publico costuma
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ser uma problematica, pois ¢ alterado quando a administracdo publica decidir, ndo apenas a
direcdo da organizacéo.

Entretanto, a maioria dos trabalhadores temporarios percebe que apesar de sua
remuneracao (salario, beneficios), ser menor, ela é adequada em compensacéo ao trabalho que
realizam na Alfa. Por isso, essa discordancia ndo parece ter afetado o clima, como vimos no
topico anterior. Isso porque os outros varios fatores considerados aqui como compensacao

foram positivos, segundo a percepgdo da maioria dos respondentes.

Tabela 8 — Dados referentes ao trabalho realizado por tipo de contrato

Concordo plenamente 68,38% 71,81%
Concordo em partes 23,93% 21,81%
Indiferente 2,56% 2,66%
Discordo em partes 3,42% 2,13%
Discordo completamente 0,85% 0,53%
NI 0,85% 1,06%

Concordo plenamente 58,97% 67,02%
Concordo em partes 24,79% 25,00%
Indiferente 6,84% 2,66%
Discordo em partes 7,69% 3,72%
Discordo completamente 0,85% 0,53%
NI 0,85% 1,06%

Concordo plenamente 35,90% 47,87%

Concordo em partes 46,15% 39,36%
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Indiferente 1,71% 3,19%
Discordo em partes 9,40% 6,38%
Discordo completamente 5,98% 2,13%
NI 0,85% 1,06%

Muito grande 34,19% 29,79%
Adequado 60,68% 68,09%
Muito pequeno 4,27% 1,06%
NI 0,85% 1,06%

Fonte: relatério da pesquisa de clima da Alfa, 2018.

Diferentemente das assertivas referentes a remuneracdo, no trabalho realizado a
discordancia é quase inexistente e € maior ainda para os efetivos. Ou seja, apesar de suas
remuneracGes serem maiores, existem outros fatores compensatorios que podem influenciar
negativamente a viséo dos trabalhadores sobre a organizacdo e suas formas de compensar.

Entretanto, € importante destacar o prazer que esses trabalhadores sentem,
principalmente os temporarios, que apesar da pressuposicdo de que se sentiriam menos
satisfeitos com a organizacdo, constatou-se que apesar das diferencas de remuneracdo e
beneficios, todos os outros fatores compensatérios sdo percebidos como positivos e refletem

em um clima organizacional positivo.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

A partir da analise do Relatdrio de Pesquisa de Clima da organizagdo publica Alfa
conseguiu-se, por meio das percepcdes de uma amostra em sua maioria jovem e temporaria,
ter uma visdo de como os trabalhadores efetivos e temporarios percebem o sistema de
compensacao do seu local de trabalho.

Quanto ao objetivo especifico 01, foi possivel fazer o levantamento dos fatores
gue compuseram a compensacdo na PCO de 2018, como a remuneracdo e salario. Definiu-se
também que outros fatores ndo monetarios seriam analisados mais detalhadamente, pelo seu
cunho compensatdrio, como o trabalho realizado, desenvolvimento e reconhecimento.

Quanto ao objetivo especifico 02, apds fazer essa delimitacdo, analisou-se a
percepcdo dos colaboradores da Alfa quanto a compensacdo e o clima organizacional,
constatando que a maioria dos trabalhadores percebe esses fatores de forma positiva, que seus
salarios sdo suficientes, que a organizacdo ndo permite que o trabalho prejudique suas vidas
pessoais, que recebem reconhecimento e que a Alfa chances de desenvolvimento dentro da
organizacéo.

Quanto ao objetivo especifico 03, analisando as percep¢bes de temporarios e
efetivos sobre as compensacdes separadamente, foi possivel identificar que o relatério de
dados da PCO 2018 s6 apresentou os dados de forma a discriminar a porcentagem de efetivos
e temporarios, nas assertivas referentes a salario e trabalho realizado. Analisando esses fatores
foi possivel ver que os dois tipos de contrato, em sua maioria, concordam completamente ou
em partes com as assertivas.

Entretanto, nas assertivas referentes ao salario e beneficios, os temporarios
apresentaram um grau de discordancia maior que os efetivos quanto as suas percepc¢des sobre
essas remuneracdes. Assim, a organizacdo pode atuar nesses fatores, de forma a melhorar o
ambiente de trabalho.

Portanto, com a analise dos dados o objetivo da pesquisa foi alcancado, sendo
possivel identificar a percep¢do dos colaboradores da Alfa sobre a compensacdo e o clima
organizacional. A partir disso foi possivel observar que as percepc¢des sdo, em sua maioria,
positivas sobre esses dois fatores, e que os fatores compensatérios estdo entre 0s mais
influentes no clima organizacional.

Uma das dificuldades no decorrer deste trabalho, foi a de encontrar literatura
acessivel sobre compensacéo, ja que a unica forma de pesquisa era online. Varios trabalhos,
livros que serviam como referéncias no tema ndo foram encontrados em sites, e na tentativa
de ndo usar muito apud, a maior parte das referéncias vieram apenas de artigos disponiveis

para download.
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No mais, fica-se a sugestao de futuras pesquisas que tenham o objetivo de analisar
0s conceitos tedricos, com uma analise bibliografica e qualitativa acerca das questdes

compensatdrias em organizag6es publicas ou privadas.
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