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Resumo:
O objetivo deste artigo foi comparar os resultados da avaliação da satisfação com a remuneração entre os funcionários das organizações listadas entre as melhores para se trabalhar no Brasil no ano de 2008, conforme dados publicados pelo Guia da Revista Exame, com as percepções de satisfação obtidas a partir dos funcionários das filiais dessas empresas localizadas na cidade de Dourados – MS, num total de 14 (quatorze) empresas pesquisadas. Para tanto, utilizou-se de um instrumento de coleta de dados, questionário, aplicado pessoalmente, juntamente com informações qualitativas coletadas paralelamente. Assim, descreveu-se o sistema de remuneração nas empresas pesquisadas, e fez-se uma análise dos principais resultados obtidos na pesquisa de campo, com o intuito de buscar insights sobre a satisfação dos empregados em seus ambientes de trabalho nas empresas pesquisadas. Embora as empresas tidas como as melhores para se trabalhar no Brasil possuam estratégias claras para recompensar pessoas, quando se examina a perspectiva dos seus funcionários, se seus anseios estão sendo atendidos, o resultado surpreende.
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The income at the best places to work: a comparative analysis with the Dourados’ subsidiaries based on the view of their employees 

Abstract 

This article`s aims was to compare the results of the incomes satisfaction evaluation from the employees of the greatest Brazilian organizations to work at the year 2008, listed on Exame Magazine, with the incomes satisfaction perception obtained from the employees of these organizations subsidiary located at Dourados – MS, summing 14 (fourteen) companies investigated. For this, was personally applied a questionnaire, while also qualitative data was collected. Thus, was described the payment system at the researched companies, and done analyses of the main results obtained from the survey, with the intent to have insights about the employees satisfaction at their work environment at the selection companies. Although, the companies taken as the best workplaces have well-defined strategies to reward people, when an exam is done from the perspective of their employees about their aspirations, the finding is surprising. 

Key-words: income; employees’ satisfaction; best place to work.

1 Introdução
Administrar a remuneração das pessoas que compõem o quadro de funcionários de uma organização pode se tornar alvo de polêmicas e interrogações. Por um lado, sabe-se pela teoria e prática de gestão de pessoas, que não se podem unicamente adotar os salários estipulados pelo mercado, uma vez que cada organização é distinta e possui diferenças em sua estrutura organizacional, cultura, nível de formação dos funcionários, regras e políticas internas, etc. Por outro lado, se reconhece que salários mal determinados podem fazer com que se percam bons funcionários, já que os bons profissionais tendem a ser atraídos por ofertas de melhores remunerações oferecidas por concorrentes. 

Recursos humanos qualificados são escassos, aliás, quanto mais qualificado o trabalhador, maior o desafio para a organização administrar a sua remuneração. Conforme Abreu et al. (2003), é mais difícil para as organizações atrair, reter e motivar “talentos” do que profissionais medianos ou comuns. Por isso, a remuneração faz jus a uma dedicação singular. 

De acordo com Chiavenato (1999), a importância do capital intelectual, que significa inteligência competitiva e representa um ativo intangível que está na cabeça das pessoas (capital humano), cresce a cada dia dentro das empresas. Para o autor, o capital intelectual representa aqueles que pensam, interpretam, raciocinam, tomam decisões e agem dentro das empresas; mais do que isso, é ele quem cria novos produtos e serviços, visualiza a concorrência, toca os processos internos e serve aos clientes. Os funcionários são essenciais para um melhor e mais amplo desenvolvimento da empresa no mercado. 

A Revista Exame publica anualmente o ranking das 150 (cento e cinquenta) melhores empresas pra se trabalhar no Brasil conforme o desempenho da organização em várias categorias avaliadas pela pesquisa. Para participar do Guia da Revista Exame é preciso que a empresa tenha no mínimo 100 (cem) colaboradores, e cinco anos de existência no mercado. Todos os tópicos da pesquisa, como o que eles dizem a respeito da empresa, o que a empresa oferece e a nota recebida, constitui-se num resumo do que a empresa tem de melhor e de pior na opinião dos funcionários.
No entanto, os dados publicados pelo Guia da Revista Exame têm como base a opinião dos funcionários e os números referentes às práticas da organização no seu todo. Ao mesmo tempo, sabe-se que essas empresas possuem diversas unidades distribuídas pelo território nacional e, inclusive, algumas, por exemplo, a Gerdau, possuem, unidades (filiais) no exterior. Nesse sentido, é relevante fazer um estudo desagregado e confrontar seus resultados com aqueles publicados no Guia da Revista Exame. Nessa direção, esse estudo tem como foco as melhores empresas elencadas no Guia da Revista Exame em 2008 que possuem filiais na cidade de Dourados – MS. A revista avaliou quatro categorias: estratégia e gestão, liderança, cidadania empresarial, políticas e práticas. O foco desse trabalho é a remuneração, que se constitui meramente em uma subcategoria de análise dentro da pesquisa da Revista Exame, e faz parte da categoria Políticas e Práticas que, por sua vez, se divide em quatro subcategorias: carreira, desenvolvimento, remuneração e saúde. 
Este trabalho tem como objetivo geral comparar os resultados obtidos no Guia da Revista Exame do ano de 2008, em nível nacional, aos obtidos nas empresas citadas no guia e que possuem filiais na cidade de Dourados – MS, no tocante à satisfação dos funcionários quanto à remuneração. Para tanto, buscou-se: a) identificar junto às organizações pesquisadas os salários e os benefícios; b) verificar junto aos funcionários sua satisfação em relação à remuneração; e, comparar as avaliações dos funcionários das unidades de Dourados das empresas pesquisadas em relação à política e prática de remuneração com as avaliações obtidas por essas empresas, conforme apresentado no Guia da Revista Exame em 2008.
2 Referencial teórico
2.1 As organizações e a remuneração
Segundo Levering (1997), as empresas consideradas “um excelente lugar para se trabalhar” reconhecem os esforços dos funcionários e tendem a ter desempenho superior ao dos concorrentes que não adotam a mesma política. Para o autor, em meios diferenciados por formas modernas de organização do trabalho, não faz sentido recompensar a contribuição individual ou coletiva apenas com base em descrições de atividades e definição de responsabilidades, pois a concepção de um sistema de remuneração adequados parte não somente do que a empresa é hoje, mas também considera o que ela deseja ser amanhã, a sua visão de futuro. Collins e Porras (1995) acreditam que as empresas “feitas para durar” são visionárias e buscam o envolvimento dos funcionários, tendo apresentado, consistentemente, o melhor desempenho de longo prazo.
Dentre as principais apreensões das organizações atualmente encontram-se aquelas relativas à captação, ao desenvolvimento e à fidelização de talentos. A questão do envolvimento dos trabalhadores passa a ter papel fundamental na medida em que há uma emergente exigência de um perfil de trabalho que tem implicado em envolvimento do trabalhador para que este tenha iniciativas relacionadas com o controle da qualidade, a identificação de defeitos, a participação em grupos de melhorias e outras formas de ação que requerem disposição para participar (BECKER, 1997). Na mesma direção, de acordo com Albuquerque (1991), o engajamento efetivo da força de trabalho com os objetivos organizacionais, sua maior qualificação e preparação, são desafios modernos que demandam uma ampla revisão dos modelos seguidos até agora. Almeja-se, portanto, um sistema de pagamentos integrado com os objetivos dos negócios, que garanta o reconhecimento na remuneração daqueles que contribuem de forma mais efetiva para o resultado dos negócios (WESTIN, 1986). 
Em tal contexto, a administração salarial, segundo Zimpeck (1990), tem constituído um componente vital para o crescimento e o progresso da organização, além de ser considerada um instrumento que gera meios para que se obtenha a melhoria da produtividade, a satisfação profissional e o controle de custos adequados. Em complemento, ressalta o autor, algumas empresas começaram a observar que estão perdendo e, ou, deixando de atrair funcionários valiosos para seus quadros, exatamente por esse motivo. 

2.2 Salários

Ferreira (2001) explicita que salário significa o preço do trabalho alugado e estipulado por um patrão; retribuição de serviço. Em complemento, Chiavenato (1989) ressalta que os salários representam uma transação das mais complicadas, pois quando uma pessoa aceita um cargo ele está se comprometendo a uma rotina diária, a um padrão de atividade e a uma ampla faixa de relações interpessoais dentro de uma organização e, para tanto, recebe salário. 
Para as empresas, os salários são, ao mesmo tempo, um custo e um investimento. Um custo porque os salários ponderam no custo do produto ou do serviço final, e investimento porque representa o aproveitamento do dinheiro em um fator de produção, na intenção de obter um retorno maior. A participação nos custos totais de produção varia conforme o tipo de produção, conforme a tecnologia envolvida etc. (CHIAVENATO, 1989).  
Hipólito (2006) ressalta que é importante que a organização tenha por base uma reflexão profunda de sua inserção no ambiente, de como se dá a conjugação de seus recursos – tangíveis e intangíveis – na geração de resultados, de quais os recursos que a diferenciam em termos competitivos e como facilitar seus processos de renovação e disseminação. É evidente, também, que as empresas estão interessadas em investir em salários, para aquelas pessoas capazes de colaborar para que a empresa atinja com mais velocidade e facilidade os seus objetivos e metas.  Assim sendo, a questão é transformar a visão usual dos salários como fator de custo para uma visão de salários como fator de aperfeiçoamento da organização, impulsionando melhorias, aumento de competitividade. 

Além de executar as tarefas, cada pessoa deve conscientizar-se de que ela deve ser o elemento de diagnóstico e de solução de problemas para obter uma melhoria contínua do seu trabalho dentro da organização (CHIAVENATO, 1999). Nesse sentido, ressalta o autor: o primeiro passo para implantar uma adequada política de administração de salários em uma empresa é fazer uma avaliação e classificação dos cargos existentes na mesma; ao se avaliar a relatividade de cada cargo, o salário deve ser composto conforme as qualificações necessárias para a atuação na atividade e as responsabilidades que cada função possui; e, uma administração salarial competente, por sua vez, gera uma rentável teia de cargos com custos mais baixos com pessoal e um retorno maior com cada capital empregado com os salários. 

2.3 Remuneração

A remuneração, a qual tem o salário como um dos seus elementos constituintes, para Ferreira (2001), é o ato ou efeito de remunerar; salário; prêmio; gratificação; recompensa. Para Jucius (1983), dificilmente um assunto é tão importante para todos os níveis de empregados quanto à remuneração, e, mais que isso, é fato que muitos agravos dentro da organização, têm origem na idéia de que a remuneração não está sendo justa. Já para Chiavenato (2002), remuneração é o processo que envolve todas as formas de pagamento ou de recompensas oferecidas aos funcionários decorrentes do seu emprego. Ainda de acordo com o autor, remuneração refere-se à função de recursos humanos que lida com as recompensas que as pessoas recebem em contrapartida ao desempenho das tarefas organizacionais.
Segundo Hipólito e Silva (2000), a remuneração tem como objetivo principal reconhecer a contribuição e valor agregado dos profissionais através da distinção de diversos níveis de resultado. Pontes (2000), por sua vez, ressalta que os princípios básicos de um sistema tradicional de remuneração são a garantia da competitividade externa e a justiça interna. Enquanto que Flannery, Hofrichter e Platten (1997), complementam que os parâmetros da remuneração eram (e continuam a ser) um valor-base, acrescido de um aumento por mérito ou por reajuste ao custo de vida. Para Bohlander, Snell e Sherman (2003), a remuneração abrange todas as formas de pagamento e recompensas aos funcionários pelo cumprimento de seu trabalho. Remuneração é uma ponderação imprescindível na gestão de pessoas, pois os funcionários são abastecidos com uma recompensa concreta pelo seu trabalho.

É evidente também, que é necessário, considerar a situação do mercado, visto que a remuneração é fixada de acordo com os padrões de mercado e o nível orçamentário da empresa, a remuneração precisa ser considerada segundo a atuação e o resultado da organização como um todo.  

Atualmente, as empresas estão tendo consciência de que para conseguir uma atuação satisfatória de seus funcionários é imprescindível diversificar a natureza da remuneração; meramente fazer o pagamento dos salários não é o bastante. Por isso, muitas empresas estão buscando profissionais habilitados para aperfeiçoar os procedimentos de cálculos e formas de pagamento que estimulem os funcionários cada vez mais. Uma organização que trata a remuneração de maneira adequada, ao proporcionar salários justos e possibilidades de sucesso na carreira, pode conseguir um bom clima organizacional com mais facilidade. 

2.3.1 A remuneração e a motivação no trabalho
A discussão sobre trabalho e motivação constitui-se em alvo de controvérsias e discussões teóricas. A complexidade é maior quando na discussão incluem-se as questões relacionadas à remuneração e salário. A seguir, discutem-se, brevemente, alguns pontos de vistas teóricos sobre esse assunto. No entanto, por se tratar de um tema polêmico, não se pretende esgotá-lo.
De fato, é vasta a literatura sobre trabalho e motivação. Contudo, para fins desse trabalho, além das opiniões de vários autores, menciou-se especificamente duas teorias: a teoria da hierarquia das necessidades de Maslow e a teoria dos dois fatores de Herzberg.
A Teoria da Hierarquia das Necessidades Maslow (1943) propôs que a motivação é função de cinco necessidades básicas: fisiológicas, de segurança, amor, estima e auto-realização. Para Maslow, as necessidades apresentam-se de acordo com uma “hierarquia”, conforme a ordem acima. Assim, apenas quando as necessidades fisiológicas são relativamente satisfeitas é que a necessidade de segurança passa a ser importante como um fator motivador para aquela pessoa e, sucessivamente, degrau a degrau de manifestação de necessidade e satisfação, até que se manifestem as necessidades de auto-realização.

Herzberg (1959) lançou aquela que ficou conhecida como “a teoria dos dois fatores”, pela qual os fatores que geram satisfação são diferentes daqueles que proporcionam a insatisfação. Dentre os primeiros, denominados de fatores de motivação ou motivacionais, intrínsecos ou satisfacientes, encontram-se: a realização pessoal e profissional, o reconhecimento, a responsabilidade, o desenvolvimento pessoal, o conteúdo do cargo, a autonomia, a criatividade e inovação do trabalho e a participação. Os fatores relacionados com a insatisfação, fatores de higiene ou higiênicos, extrínsecos ou de manutenção, são compostos por: políticas organizacionais, relacionamento supervisor-subordinado, condições físicas do trabalho, salários e benefícios, relacionamento com os colegas, vida pessoal, status, segurança e comunicação.

Nesse caso, a variável de estudo, remuneração (composta por salários e benefícios), é considerada por Herzberg como meramente um fator higiênico ou de manutenção e, desse modo, não se constitui em um fator motivacional. Porém, conforme a teoria de Maslow, as pessoas desejam dinheiro porque este lhes permite não só a satisfação de necessidades fisiológicas e de segurança, mas também dá condições para a satisfação das necessidades amor, de estima e de auto-realização.
No entanto, para Chiavenato (2003), a motivação constitui-se de um importante campo para conhecimento e explicitação da natureza humana e seu comportamento. Para compreender este comportamento faz-se necessário conhecer sua motivação, a sua influência em cada indivíduo. Para Gil (2001) a motivação é a força que estimula as pessoas a agirem, de modo que os indivíduos devem ser remunerados de acordo com o conjunto de fatores que afeta sua contribuição para o sucesso do negócio, e, ao ser uma conformidade de interesses, a motivação ajuda a produzir harmonia e age como uma alavanca de resultados.
Para Vergara (2003), a motivação constitui-se em um produto não acabado, o qual pode ser considerado como um processo que se configura a cada momento, no fluxo permanente da vida, isto é, de um caráter de continuidade. Robbins (2002), por sua vez estabelece a motivação como um processo responsável pela intensidade, direção, persistência dos esforços de uma pessoa para o alcance de uma determinada meta; é por meio da percepção e utilização de uma política de remuneração apropriada que há o incentivo aos colaboradores a irem em busca daquilo que a empresa espera deles.  

Entretanto, Smith (1975) lembra que os salários do trabalho constituem um encorajamento como qualquer outra qualidade humana e o esforço e dedicação das pessoas aumentam proporcionalmente ao encorajamento que se recebe. Deste modo, destaca o autor, em busca do dinheiro as pessoas são suscetíveis de comprometer suas energias, seus empenhos; além do que, muitas vezes o trabalho é rotulado pelos funcionários como sendo um elo para alcançar uma meta que é o salário (dinheiro), pois é através dele que se pode determinar o nível do poder aquisitivo das pessoas.
2.3.2 Remuneração e Satisfação dos funcionários no emprego
De acordo com Kinicki e Kreitner (2006, p. 165) a “motivação de trabalho de um indivíduo está relacionada à sua satisfação no emprego e [...] A satisfação no emprego é uma reação, afetiva ou emocional, relativa a várias facetas do trabalho de um indivíduo”. Além disso, para os autores, alguns pontos se destacam: a relação entre satisfação e motivação; as várias facetas pelas quais se manifesta a satisfação no emprego; a relação entre satisfação e propensão para o atendimento de necessidades; o efeito das expectativas geradas em relação ao emprego (o que o indivíduo espera receber) e o que ele realmente recebe; a relação direta entre obtenção de valor com o emprego e a satisfação; e, a influência da avaliação do tratamento recebido e os componentes disposicionais/genéticos sobre a satisfação.
Assim, um dos itens para se avaliar a satisfação dos funcionários no emprego refere-se à percepção das pessoas sobre seus salários (e benefícios). Conforme Bergamini e Coda (1990), a satisfação no trabalho é um estado de prazer emocional resultante da avaliação que um profissional faz sobre até que ponto o seu trabalho apresenta a capacidade de facilitar ou permitir o atendimento de seus objetivos e valores. Davis e Newstrom (1992), complementam o raciocínio quando afirmam que a satisfação do funcionário também poderá ser atingida por meio do fator salarial.  Porém, nesse caso, destacam os autores, os funcionários costumam avaliar o nível geral da remuneração paga, comparando-o internamente com outros funcionários e externamente com o mercado de trabalho, de modo que, para que o salário seja fator de satisfação, é necessária equidade interna e externa. Em suma, fica evidente que a satisfação no ambiente de trabalho é um fator crítico e dinâmico, que pode variar de pessoa para pessoa, pela influência dos componentes disposicionais/ genéticos e, na mesma pessoa, de tempo em tempo. 
3 Metodologia
Como parte dos procedimentos metodológicos desse trabalho, a sustentação teórica utiliza a técnica de pesquisa bibliográfica, que segundo Lakatos e Marconi (1991), abrange a bibliografia pública existente em relação ao tema de estudo. Além disso, realizou-se uma pesquisa de campo que, de acordo com Samara e Barros (2002), é a fase em que são efetuados os contatos com os respondentes, aplicados os instrumentos, registrados os dados e efetuado uma primeira verificação do preenchimento dos instrumentos. 

Este artigo aborda a satisfação acerca da remuneração em contraposição aos resultados publicados no Guia Exame – Você/SA – que elenca anualmente as 150 melhores empresas para se trabalhar no Brasil, ano de 2008. Neste trabalho realizou-se uma pesquisa de campo nas empresas que constam no ranking e que possuem filiais na cidade de Dourados – MS. São elas: Banco BMG, Banco Itaú, Banco Real, Bradesco, BV Financeira, Cargill, Unimed, Copagaz, Grupo Gerdau, Magazine Luiza, Móveis Gazin, Sicredi, Ultragaz e Vivo. O objeto de estudo, por sua vez, é a sub-categoria remuneração, da categoria políticas e práticas das empresas, visto que este foca a administração de salários.  
Para a coleta de dados se utilizou um instrumento na forma de questionário, pessoalmente aplicado ao gerente e cinco funcionários, num total de 14 (quatorze) empresas pesquisadas e 84 (oitenta e quatro) profissionais. O questionário contemplou perguntas fechadas às quais o entrevistado respondeu conforme pensa sobre o assunto. Porém, observações feitas pelos respondentes, e anotadas pela pesquisadora, foram utilizadas para qualificação dos resultados. 

No caso das filiais que tinham mais de uma unidade na cidade, realizaram-se as entrevistas com vistas a contemplar o máximo de unidades, sendo a escolha do respondente feita por acessibilidade. O período de realização da presente pesquisa, por sua vez, foi meados de janeiro do ano de 2009 a meados de março do ano de 2009. 
4 Descrição e análise dos dados
4.1 Salários e benefícios das organizações
Para a análise nessa parte utilizam-se informações obtidas de três fontes distintas e complementares: os sites das empresas pesquisadas, no caso das que disponibilizam informações sobre a prática da remuneração; no Guia da Revista Exame; e, na pesquisa de campo efetuada. A seguir, discutem-se os resultados assim obtidos.
De acordo com o Guia da Revista Exame, os benefícios do Banco BMG vão de auxílio à educação de até 50% do valor do curso à academia e massoterapeuta. No entanto, conforme a mesma fonte, os funcionários que ocupam cargos operacionais têm níveis de salários de 30% a 50% inferiores aos do mercado. Além disso, ficou evidente, durante a pesquisa no Banco BMG, a preocupação dos seus funcionários, que alegam que trabalham sob constante pressão, em razão de que quem não atinge as metas apresenta grande probabilidade de ser demitido. 

Conforme informações do seu site, complementadas pelo Guia da Revista Exame, o Banco Itaú, outra instituição financeira, oferece vale-refeição e alimentação, plano de saúde, previdência privada, participação nos lucros e subsídios para graduação e cursos de idiomas. 
Os dados dessa parte relativos ao Banco Real foram retirados do Guia da Revista Exame, de acordo com o qual o Banco paga um salário fixo, que se encontra na média do mercado em que ele opera. O banco, também, pratica um sistema de remuneração variável que, em média, pagam R$ 634,00 ao mês, além do salário, para 12.000 de seus funcionários; para todos os outros (ao todo, são 33.021 pessoas no banco), há também o programa de participação de resultados, que teve uma média de R$ 11.200,00 por ano, 40% acima do que foi concordado com o sindicato.  O caso dos executivos, porém, constitui num capítulo à parte, e para eles há um sistema de bônus de acordo com metas de gestão de pessoas e de negócios. 
Com relação ao Banco Bradesco, em seu site não se revela muito sobre remuneração, constam ali apenas informações sobre os benefícios, como plano médico completo e gratuito para todos os níveis hierárquicos e seus dependentes, do qual, ao todo, 178.000 pessoas se beneficiam do pacote de saúde, segundo dados do site da empresa. 

A remuneração variável constitui parte integrante e contemplada na política de salários da BV Financeira, de acordo com o Guia da Revista Exame.  Em contrapartida, os benefícios oferecidos para a equipe comercial costumam ser mais atraentes e completos do que os destinados aos funcionários administrativos, conforme declarado por um de seus funcionários da cidade de Dourados - MS. 
Uma organização que chamou atenção dentro do contexto da pesquisa refere-se à Cargill, seja pelo seu porte, sua abrangência e, mesmo, por estar dentre as 150 melhores empresas para se trabalhar em 2008 do Guia da Revista Exame. A questão é que, conforme os funcionários entrevistados pelo guia, a Cargill não oferece uma remuneração adequada e, por essa razão, tem sido criticada por todos os profissionais, inclusive os funcionários do nível operacional. 

Na seguradora da rede de cooperativas médicas, a Unimed Seguros, o processo de avaliação de desempenho foi aprimorado e há um projeto para implantar um sistema de remuneração variável vinculado a metas, conforme informações do seu site. Segundo dados do Guia da Revista Exame, atualmente, os profissionais recebem um salário a mais de participação nos resultados e o “Programa Aprender” paga até 50% do valor da mensalidade em cursos de graduação, pós-graduação e MBA. 

Em termos de remuneração, com base em informações do site da Copagaz, a empresa proporciona participação nos lucros aos seus funcionários, o qual, no ano de 2007, chegou a dois salários nominais. Já na Ultragaz, empresa do mesmo setor, o salário foi considerado abaixo da média do mercado, não há muitas possibilidades de fazer hora extra para incrementar a renda, e a qualidade do plano de saúde declinou, como mostra o Guia da Revista Exame.

No que diz respeito ao grupo Gerdau, em seu site, declaradamente, não se cita nada sobre salários, porém, explicita os benefícios. Assim, há vários tipos de empréstimos a juros baixos, dois planos médicos, previdência privada, auxílio-creche e farmácia, plano odontológico, participação nos lucros, bolsas para cursos técnicos, faculdade, idiomas, pós-graduação e MBA. Essas informações foram confirmadas pelo Guia da Revista Exame e nas entrevistas de pesquisa de campo. 

Na Magazine Luiza, conforme dados do Guia da Revista Exame, os salários são preenchidos com comissões e os gerentes que conseguem alcançar a meta anual recebem um cheque que os funcionários batizaram de “checão” que, em 2007, chegou, em muitos casos, a R$ 25.000,00. Outra empresa do mesmo ramo, a Móveis Gazin, não deixa claro a remuneração, somente os benefícios em seu site.  Em 2007, a rede investiu R$ 2,7 milhões em subsídios para educação e quase R$ 400.000,00 na Unigazin, destinados à educação corporativa, com programas elaborados pela FGV de Maringá, segundo o Guia da Revista Exame.    

Por fim, apresentam-se as discussões para as duas empresas pesquisadas restantes. Assim, no caso da cooperativa de crédito, Sicredi, unidade de Dourados, conforme seus funcionários, eles podem receber até 15 salários por ano, além da possibilidade de receber auxílio para curso de graduação e de pós-graduação. Por sua vez, no site da Vivo, operadora de telefonia celular, os salários não são descritos, somente os auxílios. A Vivo oferece plano de saúde, participação nos lucros, previdência privada, vale-refeição, subsídios a cursos de idiomas e minutos ilimitados no celular, de acordo com informações do Guia da Revista Exame. 

4.2 Resultados obtidos junto aos funcionários das filiais de Dourados-MS das empresas pesquisadas
Com o intuito de entender as empresas envolvidas e seus colaboradores em geral, elaborou-se uma pesquisa genérica em seu quadro de funcionários, sem distinções quanto à sexo, idade, entre outros. Os resultados obtidos por intermédio das respostas às questões fechadas estão apresentados no Quadro 1:
	QUESTÃO
	SIM
	NÃO
	TOTAL

	Você, como funcionário se identifica com a empresa?
	67%
	33%
	100%

	Está satisfeito e motivado?
	71%
	29%
	100%

	O seu salário está na média do mercado de trabalho?
	50%
	50%
	100%

	O que a empresa te oferece em termos de remuneração e benefícios (vale-transporte, plano de saúde, cesta alimentação, etc.), supre suas necessidades?
	27%
	73%
	100%


Quadro 1 – Resultado da pesquisa de acordo com as questões fechadas.                  
Fonte: elaborado a partir de dados da pesquisa.

O resultado da pesquisa aponta que 33% dos respondentes não se identificam com as empresas nas quais trabalham enquanto que outros 67% de pesquisados se identificam. Nessa questão já se evidencia um primeiro questionamento, pois, afinal, não parece que uma percentagem de 33% de pessoas que não se identificam com as empresas nas quais trabalham seja razoável para uma empresa que está inserida em uma listagem das 150 (cento e cinquenta) melhores para se trabalhar em um país como o Brasil. 
Por que um percentual tão elevado de pessoas se manifestou dessa forma? A resposta definitiva foge ao escopo desse trabalho. Porém, pelo menos uma pressuposição pode ser levantada: pode ser que esses 33% dos entrevistados estejam fazendo aquilo que sabem e não aquilo de que gostam, ficando envolvidos a isso, sem distinguir seus talentos, competências. Para Werther e Davis (1983), projeto de cargos segundo a habilidade, disponibilidade e expectativas sociais do empregado, práticas de trabalho não mecanicistas, autonomia, variedade, identidade da tarefa e retroinformação podem fazer com que as pessoas façam, ao mesmo tempo, aquilo que sabem e que gostam de fazer.
Já 67% das pessoas que se identificam com as empresas, gostam do que fazem, percebem o significado de suas funções e também acreditam naquilo que fazem. Enxergam suas carreiras como sendo promissoras, o que está aderente com o fato de que fazem parte do quadro de funcionários de um das melhores empresas para se trabalhar no país. Esses profissionais, conforme Alves e Pizaia (2004), atingiram um estágio no qual compreendem que seu setor faz parte de um sistema único, indissociável e interdependente e, desse modo, aceitaram a responsabilidade de trabalharem com eficiência e eficácia para contribuírem efetivamente com o resultado global da organização.

De acordo com a pesquisa, 71% de respondentes estão satisfeitos e motivados, enquanto que 29% não estão. A empresa deve observar o salário como um anexo de motivação e explorá-lo, servindo-se dele, como uma ferramenta a mais para o alcance dos objetivos da empresa e do empregado. Pois, quando a remuneração é feita corretamente, os empregados têm mais probabilidade de estarem satisfeitos e motivados para com os objetivos organizacionais (WERTHER, 1983).

Quando questionados “O seu salário é adequado em comparação com a média do mercado de trabalho?”, obteve-se que, dentre os pesquisados, 50% acreditam que seu salário é adequado e outros 50% disseram que não se encontra adequado ao mercado, está inferior à média. Esse resultado também está sujeito a questionamento, pois uma empresa considerada como uma das melhores para se trabalhar deve, no mínimo, possuir políticas de remuneração em concordância com a média do mercado, pois a remuneração deve ser uma das âncoras dessas organizações. Aliás, de preferência que mantenha seus salários acima da média do mercado. Esse resultado se contrapõe ao que dizem Stefano, Gomes Filho e Mulero (2004), de que a recompensa de natureza monetária, é um elemento fundamental na condução das pessoas em termos de retribuição dentro da organização e que, provavelmente, diante de uma remuneração justa e apropriada o colaborador esteja mais dedicado em sua função.

O que a empresa oferece aos funcionários em termos de salário e benefícios (vale-transporte, plano de saúde, cesta alimentação, etc.), supre as necessidades de 27% dos entrevistados, que afirmaram ganharem o suficiente. Porém, para 73% dos pesquisados a empresa poderia dar um pouco mais de atenção nessa questão, uma vez que entendem que ganham menos do que o necessário para sobreviver e os benefícios oferecidos pela empresa são deficientes. 
4.3 Notas dos funcionários

Uma primeira observação a ser feita nesse item refere-se ao fato de que todas as médias das notas atribuídas em Dourados foram iguais ou superiores àquelas apresentadas pelo Guia da Revista Exame (em nível nacional) quanto aos salários e benefícios. Talvez isso se deva a questões conjunturais, relativos aos momentos de realização das duas pesquisas, uma vez que no decorrer da realização dessa o mundo se encontrava no meio de uma crise econômica mundial, fato que influencia positivamente nas avaliações daqueles que estão trabalhando, ainda que não estejam satisfeitos com seu emprego. 

O Quadro 3 apresenta a nota atribuída pelos funcionários em relação à remuneração, a nota recebida de acordo com os critérios de avaliação da Revista Exame e uma média obtida dos funcionários das empresas, cujas filiais e franquias se localizam na cidade de Dourados – MS.
	EMPRESA / FILIAL
	GUIA DA REVISTA
EXAME (A)
	FILIAL DOURADOS

(questão 5)  (B)
	DIFERENÇA (C)
(C = B-A)

	BANCO BMG
	31,5
	52,0
	20,5

	BANCO ITAÚ
	62,0
	80,0
	18,0

	BANCO REAL
	58.1
	72,0
	13,9

	BANCO BRADESCO
	50.5
	70,0
	19,5

	BV FINANCEIRA
	42.5
	50,0
	7,5

	CARGILL
	40.3
	42,0
	1,0

	COPAGAZ
	43.7
	58,0
	14,3

	GERDAU
	45.3
	80,0
	34,7

	MÓVEIS GAZIN
	42.6
	69,0
	26,4

	MAGAZINE LUIZA
	39.0
	80,0
	41,0

	SICREDI
	30.3
	60,0
	29,7

	ULTRAGAZ
	32.4
	49,0
	16,6

	UNIMED
	37.8
	50,0
	12,2

	VIVO
	37.9
	61,0
	23,1


Quadro 3 – Avaliação da política de remuneração das melhores empresas para se trabalhar de acordo com a Revista Exame e com os funcionários da filial de Dourados - MS
Fonte: elaborado a partir de dados da pesquisa.

De acordo com o Guia da Revista Exame, a maior nota obtida para a subcategoria Remuneração foi verificada no Banco Itaú que, igualmente, foi a empresa pesquisada que recebeu a maior avaliação na pesquisa feita nas filiais de Dourados – MS. Em Dourados, as empresas Gerdau e Magazine Luiza também obtiveram notas idênticas às do Itaú (média igual a 80). Quando se trata das menores notas diante do que a empresa oferece em termos de remuneração, tem-se que as duas empresas distintas são enquadradas. Ou seja, de acordo com o Guia da Revista Exame, a cooperativa de crédito, Sicredi, foi a que teve a pior avaliação dentre as pesquisadas, enquanto que a Cargill, por sua vez, foi a que obteve a menor média na percepção dos seus funcionários, conforme pesquisa na filial de Dourados – MS. 

Com relação à Cargill, quando comparados os resultados obtidos em nível nacional em contraposição ao encontrado em sua filial da cidade de Dourados – MS, tem-se que são muito parecidos. Com isso, mediante análise da Coluna “C” do Quadro 3, que apresenta a diferença entre as duas avaliações (resultados das Filiais de Dourados menos os do Guia da Revista Exame), fica evidente ser nessa empresa que se verifica a menor diferença quanto à avaliação da satisfação relativa à remuneração no contexto desse trabalho. Com diferenças de avaliações até 12 pontos nominais, além da Cargill, aparecem a BV Financeira e a Unimed.
No caso da Magazine Luiza, por outro lado, verifica-se um contraste em termos das duas avaliações, em níveis nacional e local. Assim, a Magazine Luiza, como apontado, figura dentre as melhores avaliadas em Dourados-MS, fato que diverge do que acontece em nível nacional. Em virtude disso, é na Magazine Luiza que se verifica a maior diferença entre as duas avaliações, em favor da filial de Dourados-MS. Outras empresas que se destacaram, em termos de variações apresentadas, foram a Gerdau, a Móveis Gazin e a Sicredi, cujas diferenças superam 26 pontos nominais.

5 Considerações finais
Com vistas a se avaliar a importância da remuneração no contexto organizacional, o objetivo deste trabaho foi verificar se os funcionários das organizações, listadas dentre as melhores para se trabalhar no Brasil no ano de 2008, estão satisfeitos com a remuneração percebida, em contraposição aos resultados publicados pelo Guia da Revista Exame. 
Trabalhar em uma filial de empresa que consta entre as melhores para se trabalhar, certamente se caracteriza como um incentivo aos trabalhadores a se qualificar para sua permanência e ascensão profissional. No entanto, pelos resultados obtidos contradições ficaram evidentes. Assim, verificou-se que a maioria dos pesquisados avaliou sua remuneração de forma satisfatória, e declararam ter satisfação pessoal por fazerem parte da empresa em que trabalham. Mas o número de pessoas, respectivamente, que “não se identifica com a empresa” e “não está satisfeito e motivado”, 33% e 29%, respectivamente, não parece ser irrelevante para o contexto. Empresas que figuram em um seleto grupo, em tese, deveriam tratar excepcionalmente seus empregados e verificar o que pode ser transformado.
Além disso, uma quantidade significativa das pessoas entrevistadas apontou seu desagrado quanto ao seu salário e benefícios, que não permitem desfrutar de um padrão de vida que eles consideram razoável e, algumas vezes, por considerarem não ser suficiente para seu próprio sustento e o de sua família (73%). Desse modo, percebe-se que, mesmo em empresas citadas como sendo melhores para se trabalhar, encontram-se trabalhadores cujo salário mensal e benefícios, como vale-transporte, plano de saúde, cesta alimentação etc., não é suficiente para suprir as necessidades básicas própria e da família.

Vale mencionar, também, que os resultados obtidos quanto à avaliação da remuneração na Cidade de Dourados para todas as empresas pesquisadas mostraram-se sempre superior aos observados em nível agregado e publicado no Guia da Revista Exame. Isso possivelmente reflita um efeito de questões conjunturais, efeito crise mundial, ou mesmo, represente uma realidade própria da cidade em relação às alternativas de emprego disponíveis.
Por se tratar de empresas que possuem filiais por todo o Brasil, é público e notório seus lucros e crescimentos e, portanto, chama a atenção o fato de seus funcionários reclamarem acerca de suas remunerações. Afinal, todas as empresas devem sempre se atentar para promover a satisfação dos funcionários, dando prioridade àquelas questões para as quais eles demonstraram baixos índices de contentamento. Porém, o fato de se trabalhar em empresas prósperas também exerce influência sobre expectativas de aumento das remunerações acima das médias praticadas pelo mercado. A falta de observância desse aspecto constitui um fator, conforme a teoria de Herzberg, que contribui para a presença de insatisfação por parte dos funcionários dessas organizações. Desse modo, de acordo com o resultado apresentado, fica evidente uma questão para preocupação das empresas pesquisadas: a da insatisfação com a remuneração  


 percebida pelos seus funcionários, inclusive em nível de Dourados.
Por fim, os resultados alcançados na pesquisa sugerem que a preocupação com o que pensa os funcionários em relação à remuneração não seja um critério de tanto peso no sentido de permitir que uma empresa seja considerada como uma das melhores para se trabalhar. Ademais, para a realização de outros estudos, sugere-se realizar levantamentos em outras cidades ou regiões e, inclusive, em organizações que não estão relacionadas entre as melhores para se trabalhar, com o intuito de se fazer comparações entre esses dois grupos distintos.
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