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Resumo

Este artigo visa identificar as práticas de remuneração e reconhecimento adotadas em empresas da região sulfluminense e avaliar os métodos de estímulo ao engajamento de colaboradores utilizados. A análise dos dados foi realizada por meio de hipóteses de testagem descritiva. São analisadas várias práticas de remuneração e seus benefícios, assim como comentados os dados obtidos da pesquisa de campo.
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PAYMENT SYSTEMS AND Collaborators Involvement

Abstract

This article aims to identify the payment and recognition practices adopted in The southern Region of the State of Rio de Janeiro and to evaluate the methods used to encourage the involvement of employees. The data analysis has been accomplished through descriptive hypotheses. Several payment practices and its benefits are analyzed, as well as conclusions of the field research are commented.
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1 INTRODUÇÃO


No âmbito da pesquisa sobre Fatores Humanos e Tecnológicos da Competitividade tem-se conduzido diversos projetos (1), (2), (3), (4) e (5) para determinar em que patamar se encontram as empresas nacionais. Estudos sistemáticos abrangendo os aspectos: uso de tecnologia, posicionamento estratégico, orientação para o cliente, orientação para a qualidade têm sido desenvolvidos.

A partir do seminário IBM conduzido por H. Quintella e E. Lawler definiu-se a oportunidade da realização no Brasil de uma investigação nacional baseada no questionário apresentado em (6). 


O objetivo principal desta investigação nacional foi investigar que tipo de programas ou práticas as empresas da Região Sul Fluminense estavam adotando a fim de promover o engajamento de seus colaboradores, bem como verificar se as empresas pesquisadas atrelavam os seus sistemas de reconhecimento e recompensa ao engajamento de seus colaboradores.


Segundo Galbraith & Lawler (7), a definição de engajamento dos colaboradores ou envolvimento empregatício (employee involvement) é a extensão do poder dado ao empregado em qualquer nível da organização para a tomada de decisão e do acesso às informações da empresa, recompensas pelo desempenho e habilidades técnicas e sociais.


2  JUSTIFICATIVA E AMOSTRA

Neste projeto foi também investigado como as empresas da região  Sul Fluminense estão gerenciando suas informações, o poder de decisão, o treinamento e as recompensas dentro dos seus níveis hierárquicos. Esta região é de particular importância devido à sua tradição industrial além de estar começando a receber as primeiras indústrias de uma nova geração de estrutura produtiva.  


A pesquisa de campo foi realizada em dez empresas da região Sul Fluminense, sendo  cinco empresas nacionais e cinco empresas multinacionais. São elas: Xerox (unidade Itatiaia), Michelin (unidade Itatiaia), Siderúrgica Barra Mansa, Metalúrgica Barra do Piraí, Thyssen Fundições, Nestlé (unidade Barra Mansa), Barbará, Schweitzer-Mauduit, Tubonal e Carese. Nestas empresas foram entrevistados um diretor ou um gerente tendo como base questionário semelhante ao adotado na pesquisa norte-americana.

3 RESULTADOS sobre remuneração


Os resultados sobre a extensão de diversos tipos de sistemas de remuneração são mostrados na Tabela 1. Os sistemas de remuneração, itens 1 a 6,  foram classificados por Lawler, Mohrman & Ledford (6) como práticas de remuneração baseadas na performance  individual, de equipes, da empresa e dos demais itens de práticas de remuneração que apoiam o envolvimento dos colaboradores.

Tabela 1 - Resultados das empresas sobre sistemas de remuneração.

	Sistemas de Remuneração
	Categoria de participação dos funcionários nos Sistemas de Remuneração

	
	Nenhum (0%)
	Algum (1-40%)   
	 Metade

(41-80%)
	Maioria (81-99%)
	Todos (100%)

	1- Incentivos individuais 


	5
	2
	0
	0
	3

	2- Incentivos para grupos ou equipes


	7
	0
	0
	0
	3

	3- Participação nos lucros


	1
	0
	0
	1
	8

	4- Compartilhar ganhos


	7
	0
	0
	0
	3

	5- Participação acionária 


	10
	0
	0
	0
	0

	6- Prêmio não- monetário pela performance


	4
	1
	0
	0
	5

	7- Pagamento baseado em conheci-mento/habilidade 


	6
	1
	1
	0
	2

	8- Benefícios flexíveis 


	9
	0
	1
	0
	0

	9- Informações sobre o pagamento* 


	0
	0
	0
	0
	10


* Embora este item não represente um sistema de remuneração, a sua inclusão nesta tabela foi feita devido à sua importância no engajamento dos colaboradores e por ser uma marca registrada dos modelos de remuneração participativos.

Como pode ser visto na tabela 1, somente o item 3, participação nos lucros, é usado pela maioria das empresas envolvendo todos os funcionários. O prêmio não-monetário pela performance é  usado pela metade das empresas (com todos os funcionários). Os outros tipos de remuneração vinculados ao desempenho individual, de equipes ou da empresa são utilizados em poucas empresas.


A remuneração baseada no conhecimento/habilidade, item 7, também é pouco adotado nas empresas pesquisadas. Este tipo de remuneração contribui na atração, retenção e no desenvolvimento de talentos que podem contribuir com o desempenho da empresa. 

4 Resultados sobre informações


Todas as empresas pesquisadas fornecem informações sobre suas recompensas para todos os funcionários (ver tabela 1). Segundo Lawler, é importante que cada funcionário conheça a relação  existente entre a recompensa e o seu desempenho.


O gerenciamento das informações nas empresas que adotam o envolvimento empregatício é muito importante. As informações devem contribuir para que todos os funcionários possam desempenhar muito bem as suas funções.


A figura 1 mostra como as empresas pesquisadas compartilham algumas informações. 

[image: image1.wmf]0

10

20

30

40

50

60

70

80

90

Inform. 1

Inform. 2

Inform. 3

Inform. 4

Inform. 5

Algum (0-40%) 

Maioria (41-99%)

Todos (100%)  


Informação 1- resultado operacional da empresa; Informação 2- resultado operacional de cada área; Informação 3- progresso de novas tecnologias; Informação 4- os negócios e metas da empresa e  Informação 5- performance dos concorrentes.


Como pode ser visto na figura 1, as informações sobre o resultado operacional da empresa bem como de cada área são fornecidas para todos os funcionários na maioria das empresas. Este fato ocorre porque essas informações fazem parte dos programas de participação nos lucros e/ou resultados. As outras informações que promovem a participação dos funcionários nos vários assuntos da sua empresa são fornecidas para poucos funcionários (categoria de algum (0-40%)) na maioria das empresas.

5 Resultados sobre treinamento


O treinamento que as empresas fornecem aos seus empregados contribui para que eles possam usufruir satisfatoriamente do poder e das informações que recebem da empresa.

  
A tabela 2 mostra como as empresas pesquisadas gerenciam o treinamento para os seus funcionários.

Tabela 2-  Resultados das empresas sobre treinamento.

	Tipos de Treinamento
	Categoria de participação dos funcionários nos tipos de treinamento

	
	Nenhum (0%)
	Algum (1-40%)   
	 Metade

(41-80%)
	Maioria (81-99%)
	Todos (100%)

	1- Resolução de problemas  e tomada de decisão 


	0
	5
	2
	0
	3

	2- Habilidades de liderança


	0
	6
	1
	0
	3

	3- Práticas e técnicas neces-sárias ao  entendimento do   negócio da empresa


	0
	5
	3
	0
	2

	4- Estatísticas e controle qualidade


	0
	3
	2
	0
	5

	5- Trabalho em equipes


	0
	4
	3
	1
	2

	6- Desenvolvimento das habilidades do trabalho


	0
	1
	2
	1
	6

	7- Cruzado


	1
	5
	2
	0
	2


Os treinamentos que têm como objetivo desenvolver os itens 2, 3, 5 e 7  (habilidades para participar de equipes, habilidades de liderança, habilidades para entender os negócios da empresa e o treinamento cruzado) são adotados em poucas empresas para todos os funcionários e são  restritos aos níveis hierárquicos mais altos. 

6 resultados sobre inovações

A distribuição de poder por toda a empresa pode ser favorecido pelo uso de algumas inovações. Alguns exemplos de inovações são apresentados na tabela 3.

Tabela 3- Resultados das empresas sobre alguns tipos de inovações.

	Tipos de Inovações 
	Categoria de participação dos funcionários nos tipos de inovações

	
	Nenhum (0%)
	Algum (1-40%)   
	 Metade

(41-80%)
	Maioria (81-99%)
	Todos (100%)

	1- Sistemas de sugestão


	0
	0
	0
	0
	10

	2- Examinar Feedback


	0
	2
	0
	0
	8

	3- Melhoramento ou remodelagem do trabalho


	0
	1
	0
	0
	9

	4- Círculos de qualidade


	0
	2
	1
	0
	7

	5- Grupos de participação dos empregados ( que não seja círculos de qualidade


	0
	3
	1
	0
	6

	6- Unidades de mini-negócio


	1
	4
	1
	0
	4

	7- Equipes de trabalho auto-gerenciadas
	4
	3


	1
	0
	2


As inovações apresentadas na tabela 3 promovem maior participação dos empregados, distribuindo o poder de decisão para as pessoas que fabricam os produtos ou fornecem os serviços. A maioria destas práticas é bem adotada nas empresas. No entanto, uma importante forma de proporcionar real poder aos funcionários é pouco usada pelas empresas: as equipes de trabalho auto-gerenciadas.

7 Conclusão

 O que se pode observar nesta investigação nacional é que há indícios de que  as empresas pesquisadas, nacionais ou multinacionais estão buscando se adaptar aos novos desafios do mercado globalizado onde o conhecimento e a informação tornam-se cruciais para o sucesso de uma empresa. Em algumas  dessas empresas a filosofia de buscar uma parceria entre empregados e empresa é visível. Em outras empresas esse processo de valorização dos recursos humanos tem ainda um  caminho longo e penoso a percorrer. Mas todos os entrevistados nesta pesquisa mostraram interesse e preocupação em desenvolver uma boa parceria empresa-empregado estruturada na informação, no poder, no treinamento e na recompensa em todos os níveis da empresa.   Mais empresas e outros questionários devem ser pesquisados para que se possa chegar a conclusões mais precisas sobre essas questões. Em particular é relevante elaborar-se uma comparação entre as práticas brasileiras e as americanas para avaliar o grau de competitividade relativa das empresas brasileiras.
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