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RESUMO

A remuneracdo é uma recompensa oferecida pela organizacdo aos seus funcionarios, em
troca de seus servicos, do seu esforco e de seu tempo investido. Dessa forma, o objetivo
deste trabalho € compreender as caracteristicas do plano de remuneracdo utilizado pela
Empresa de Saneamento de Mato Grosso do Sul, incluindo a analise dos planos de
incentivos, beneficios e salariais. Metodologicamente esta pesquisa enquadra-se como
um estudo de caso no qual utilizou-se de entrevistas com o Gestor de Processos, 0
Assistente Administrativo (financeiro e recursos humanos) e a Atendente Comercial para
producdo de dados. Foi identificado que a empresa tem como forma de remuneracdo um
salario base de acordo com cada categoria e ainda oferece planos de incentivos e
beneficios, algo que atrai bons profissionais para atuar e contribuir com mais
credibilidade aos servicos prestados.

Palavras-chave: Gestéo de pessoas, Remuneragdo, Administracao.

ABSTRACT

Compensation is a reward offered by the organization to its employees, in exchange for
their services, their effort and their time invested. Thus, the objective of this work is to
understand the characteristics of the remuneration plan used by the Sanitation Company
of Mato Grosso do Sul, including the analysis of incentive, benefit and salary plans.
Methodologically, this research is framed as a case study in which interviews with the
Process Manager, the Administrative Assistant (financial and human resources) and the
Sales Assistant were used for data production. It was identified that the company pays a
base salary according to each category as a form of remuneration and also offers incentive
and benefit plans, something that attracts good professionals to work and contribute with
more credibility to the services provided.

Keywords: People management, Compensation, Administration.

1 INTRODUCAO

As organizagOes foram estabelecidas em funcdo da sua capacidade de suprir
produtos e servicos para uma sociedade que demanda esses bens. Assim, 0 sucesso das
organizagOes é fundamental para o prdprio avango da sociedade e seu gerenciamento
comprometido com o alcance de seus objetivos torna-se essencial para sua sobrevivéncia,
incluindo todos os seus recursos, inclusive os humanos. Logo, as pessoas trabalham nas
organizacOes em fungéo de certas expectativas e resultados. E, elas estdo dispostas a se
dedicar ao trabalho, as metas e objetivos da organizacdo desde que isso Ihes traga algum
retorno significativo (CHIAVENATO, 2014).

Ou seja, a remuneracdo € uma recompensa oferecida pela organizacdo aos seus
funcionarios, em troca de seus servicos, da sua mao de obra e, de seu tempo investido.
Todas as pessoas envolvidas nos processos de producdo precisam ser remuneradas dando
diferenga apenas ao nivel operacional que cada cargo exige. Isso é destacado por

Lacombe (2011) ao afirmar que qualquer organizacdo tem que obter boa produtividade
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de seu pessoal e que, geralmente, o pessoal operacional necessita ser estimulado para se
interessar pelo aumento da produtividade.

Além de incentivar os funcionarios a terem um bom nivel de desempenho dentro
da empresa, a remuneragdo tambem traz solucbes para setor de recursos humanos, pois,
os salarios oferecidos pelos cargos podem aumentar ou limitar a oferta de candidatos
(BOHLANDER; SNELL, 2014). Nesse contexto, segundo a teoria do Capital Humano,
no qual discorre baseada em escolaridade e experiéncia, ha uma interdependéncia entre a
qualificacdo do trabalhador e a renda pessoal, em que o trabalhador deve decidir em
manter-se no mercado de trabalho sem nova formacéo ou gastar tempo especializando-se
e futuramente aumentar sua produtividade e ganhos com sua qualificacdo. Além disso, é
valido mencionar que as caracteristicas individuais dos trabalhadores determinam suas
oportunidades no mercado (MANTOVANI; SOUZA; GOMES, 2019; MINCER, 1958;
MULS, 1999; SCHULTZ, 1964).

Por outro lado, na teoria da segmentacdo do mercado (mercado dual), o salario de
um funcionério ndo é determinado apenas por sua escolaridade, como afirma a teoria do
capital humano, mas também por sua produtividade e ocupacdo em que estéd inserido
influenciado pelo tipo de empresa e também pela caracteristica do emprego que o
trabalhador se encontra (MANTOVANI; SOUZA; GOMES, 2019; SILVA, 2006;
SOUZA, 1978). Contudo, o objetivo deste trabalho é compreender as caracteristicas do
plano de remuneragdo utilizado pela Empresa de Saneamento de Mato Grosso do Sul

(SANESUL), incluindo a anélise dos planos de incentivos, beneficios e salariais.

2 ASPECTOS GERAIS SOBRE SISTEMA DE REI\/IUNERA(;AO

Para a elaboracdo de um bom plano de remuneracdo algumas caracteristicas
principais precisam ser adotadas. Segundo Lacombe (2011), as principais caracteristicas
sdo: a) quanto se deve pagar a cada um; b) que énfase se deve dar a remuneracao
financeira em relacdo ao total das recompensas pelo trabalho; ¢) que énfase se deve dar a
tentativa de diminuir os valores pagos; d) se deve ser implantado um sistema de incentivos
para obter melhores desempenhos e, em caso afirmativo, que tipo de sistema. De acordo
com Chiavenato (2014), se uma empresa adota o sistema de incentivos, deve-se elaborar
de que forma o trabalhador recebera seus prémios, que podem vir tanto de carater
monetario — que seria aplicado no proprio salario — ou outros planos salariais e nao
monetarios, que seriam promocOes, seguranga no emprego, entre outros. E, como

complementacéo traz-se a Figura 1 como componentes da remuneracao.
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Figura 1 - Componentes da remuneragao
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Fonte: Chiavenato (2014, p. 241).

Dessler (2003) complementa que podem ser desenvolvidos planos de incentivos
para grupos ou equipes, ou seja, estdo diretamente ligados ao desempenho da equipe, em
que todos devem estar comprometidos em um sé objetivo. Em uma pesquisa realizada
com quatro empresas, Vilas Boas e Batista (2004) concluiram que a utilizacdo da
remuneracdo por habilidades e/ou competéncias resultou no aumento da motivagéo e do
incentivo ao desenvolvimento profissional. Isto influenciou positivamente os resultados
apresentados pelas empresas.

Simdes (2008), por meio de uma pesquisa descritiva analisou a relagdo entre a
remuneracao varidvel e o valor da empresa. E, encontrou evidéncias de que o valor da
remuneracao variavel esta relacionado positivamente ao valor da empresa, medido pela
soma do valor de mercado da empresa e valor contabil da divida. No mais, Dias (2010)
pesquisou 85 companhias que utilizavam incentivos por meio de opcao de a¢des. Em 36
empresas (42,4%), apenas executivos e/ou empregados em posi¢do de comando podiam
participar dos planos de opc¢des de acBes. Em 32 companhias (37,6%), a participacdo
abrangia todos os empregados. As demais organizacdes nao tinham especificados 0s
potenciais beneficiarios.

Além disso, Lacombe (2011) destaca a adocao de planos de beneficios, que seriam
vantagens ou regalias, concedidas pela empresa aos seus empregados de acordo com o
desempenho e contribuigéo para a organizagdo, como uma forma de remuneracéo indireta
e podem ser monetarios ou ndo. Segundo Chiavenato (2014), as origens e o crescimento
dos planos de beneficios sociais devem-se aos seguintes fatores; a) atitudes e expectativas
das pessoas; b) exigéncias dos sindicatos; c) legislacdo trabalhista; d) competicdo entre
as organizacOes; e) disputa de talentos; f) como meio licito das organizacGes fazerem

deducdes de suas obrigaces tributarias.
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3 METODO

Para a realizagdo deste estudo foi utilizado o método estudo de caso como o0 mais
pertinente para se atingir o objetivo proposto. Lima et al. (2012) mencionam propositos
deste método (estudo de caso): a) explorar situacBes da vida real cujos limites ndo estdo
claramente definidos; b) preservar o carater unitario do objeto estudado; c) descrever a
situacdo do contexto em que esta sendo feita uma determinada investigacao; d) formular
hipGteses ou desenvolver teorias; e e) explicar as variaveis causais de determinado
fendmeno em situacbes complexas que ndo permitam o uso de levantamentos e
experimentos.

E valido mencionar que esta pesquisa utilizou-se de entrevista para a producio de
dados. E, segundo Britto Junior e Feres Junior (2011), trata-se de uma das técnicas de
coleta de dados considerada como sendo uma forma racional de conduta do pesquisador,
previamente estabelecida, para dirigir com eficacia um conteddo sistematico de
conhecimentos, de maneira mais completa possivel, com o minimo esforco de tempo.
Logo, a entrevista foi realizada fora do horério de expediente para ndo atrapalhar as
atividades laborativas.

Contudo, a entrevista em questdo conteve cinco questdes centrais realizadas em
outubro de 2019 na sede da SANESUL localizada no municipio de Nova Andradina, MS,
e foi realizada com seu Gestor de Processos, o Assistente Administrativo (financeiro e
recursos humanos) e a Atendente Comercial. As questdes foram: a) Quais os planos de
incentivos que a empresa oferece? b) Quais os planos de beneficios que a empresa
oferece? ¢) Qual € o plano salarial da empresa? d) Como o plano de metas interfere na
remuneracao dos empregados? e) Qual é o custo anual dos empregados para a empresa

com saldrios, férias, gratificacdes e encargos sociais?

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

A SANESUL, fundada em 26 de janeiro de 1979 por meio do Decreto Estadual n.
71, de 5 de janeiro de 1979, é uma instituicdo de economia mista, com autonomia
administrativa e financeira, que compde a administracdo indireta e estd vinculada ao
Governo do Estado de Mato Grosso do Sul (MATO GROSSO DO SUL, 1979). Iniciou
suas operacdes atendendo 17 localidades, com um total de 52.200 ligacdes de agua e
esgoto. E, atualmente, atende 128 localidades com abastecimento de agua tratada e
esgotamento sanitario, sendo 68 municipios e 60 distritos. Para atender a demanda, a

Empresa produz — capta, trata e distribui — em média 9.800.000.000 de litros de agua por
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més para abastecer 1.519.141 sul-mato-grossenses. Ao todo, sdo mais de 570 mil ligacdes
de &gua e 162.562 mil ligacOes de esgoto, perfazendo um indice de 99,5% de cobertura
de &gua e 43% de cobertura de esgoto (EMPRESA DE SANEAMENTO DE MATO
GROSSO DO SUL, 2021).

Além de suas operacOes basicas a empresa ainda é responsavel por programas,
projetos e agdes de nivel social como: a) universalizagdo do acesso aos servigos de agua
e esgoto nos municipios operados; b) adocdo de métodos, técnicas e processos que
considerem as peculiaridades dos municipios e a capacidade de pagamento dos cidad&os-
usudrios; c) articulacdo com as politicas de desenvolvimento urbano e regional, de
habitacdo, de combate e erradicacdo da pobreza, de protecdo ambiental e gestdo dos
recursos hidricos e, de promocdo da saude e melhoria da qualidade de vida; d)
sustentabilidade econdmica; e) transparéncia das acdes, baseada em sistemas de
informacdes e processos decisadrios eficientes; f) respeito ao controle social; g) seguranca,
qualidade e regularidade nos servigos prestados. Todas essas atividades que a empresa
realiza estdo vinculadas a trés principios fundamentais:

a) Negdcio (campo de atuacdo da empresa) — operar sistemas e comercializar
servicos de agua potavel e esgotamento sanitario tratado;

b) Missdo (motivo pelo qual foi criada a organizacdo, sua finalidade,
englobando a filosofia de trabalho em relacdo aos clientes e a sociedade) — gerir servicos
de qualidade em abastecimento de agua e esgotamento sanitéario, contribuindo para a
salde publica, a preservacdo ambiental e o desenvolvimento social e econdémico de Mato
Grosso do Sul;

C) Visdo (como a empresa quer ser percebida) — ser a melhor opgdo em
solugdes de saneamento basico de Mato Grosso do Sul (EMPRESA DE SANEAMENTO
DE MATO GROSSO DO SUL, 2021).

Ao verificar incentivos e beneficios, de acordo com os dados coletados na
empresa, visando o bem-estar do empregado e seus familiares, a mesma investe em plano
de saude, vale alimentacdo e plano odontologico. Além disso, oferece outros beneficios
como: auxilio natalidade, licenca-maternidade, auxilio-creche, auxilio-funeral, seguro de
vida, auxilio doenca e auxilio dependente especial aos empregados que possuem
dependentes com limitacGes fisica e/ou mentais.

Quanto a composicdo do plano salarial da empresa, € realizada uma pesquisa de

mercado entre as companhias do mesmo setor e aplicado um percentual acima da média
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para atrair os candidatos a virem fazer parte do seu quadro de empregados. Em relacdo a
um plano de metas, a empresa trata como uma ferramenta utilizada para medir a
capacidade do empregado em executar as tarefas a ele confiada. Para tanto, a empresa
oferece um abono de até 110% de seu salario base, ou seja, como se fosse um décimo
quarto salario todo ano e sempre no més de margo.

Perguntado sobre o custo anual dos empregados para a empresa com salarios,
férias, gratificaces e encargos sociais, foi apontado que, em 2018, a empresa repassou a
seus empregados o montante de R$ 1.149.000,00 como forma de pagamentos. Destaca-
se, que além desses planos de incentivos, também ha o plano de metas que pode ser
chamado de gratificacdo por resultado que influéncia diretamente na questdo de
remuneracao.

A gratificacdo por resultados esta ligada diretamente com a operacdo da empresa,
ou seja, um conjunto de metas impostas pela prépria instituicdo que segue determinados
parametros de avaliacdo. E, se forem cumpridas todas as metas se recebe um valor
adicional ao salario que geralmente é depositado no més de margo. Essa gratificagdo leva
em conta 0s seguintes pontos:

a) faturamento: meta no minimo 98% de um total de 100%;

b) perda por ligacdo: meta varia de unidade para unidade;

C) ordem de servico: meta no minimo 80% de um total de 100%;

d) indice de qualidade da 4gua: meta no minimo 93% de um total de 100%.

Se a unidade da empresa alcancar esses valores ela atinge um percentual na soma
para definir a gratificacdo. Outrossim, a partir desse resultado (alcance de valores) é
realizada outra conta para definir qual serd a remuneracao que cada unidade vai receber,
que pode ser diferente entre regionais, sede e unidades. Na regional, a remuneracdo é
realizada da seguinte forma: 40% depende das suas proprias metas, 25% depende do
indicador da regional, 20% depende da média das unidades. Ou seja, unidade depende da
sede e a sede depende das unidades. Também, 15% depende do custo de toda empresa.

Ja nas unidades, a remuneracao € realizada da seguinte maneira: 60% depende de
suas proprias metas, 25% do indicador de toda regional e 15% esta ligado ao custo.
Lembrando que as metas de cada unidade s&o 0s mesmos pontos em que se tem que buscar
cumprir as porcentagens de arrecadacao, perda, ordem de servico, indice de qualidade da
agua. Outra questéo é que na formacao da gratificacao € possivel observar a dependéncia
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que a unidade tem com a sede assim como a sede depende da unidade no alcance das
metas da empresa.

Verificou-se também, que levando em consideracdo os sistemas remuneratérios,
conclui-se que a SANESUL esta inserida nos seguintes modelos:

a) remuneracao fixa — (tabela pré-estabelecida) que pode variar de acordo
com adicionais por tempo de servico (4% a cada quinquénio) ou por merecimento (por
meio de avaliacdo de desempenho);

b) remuneracdo por cargo — ha uma tabela de cargos de confianca (livre
nomeacdo e livre exoneracdo) que atribui uma remuneracdo diferenciada as demais
funcoes;

c) igualitarismo dentro das fungdes — por se tratar de uma estatal onde
contrata-se (via de regra) por concursos publicos, segue um modelo de tabela
remuneratdria, o que indica um ponto de partida igualitario, que pode variar de acordo
com a funcéo exercida ou tempo de servico;

d) prémios monetarios — por meio da gratificacdo por resultados
(mencionados anteriormente);

e) remuneracao aberta — por se tratar de estatal as remunerac6es obedecem
ao modelo do portal transparéncia;

f) remuneracao centralizada — é estabelecida por lei e atualizada por acordo
coletivo de trabalho.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Foi identificado que a SANESUL tem como forma de remuneragdo um salario
base de acordo com cada categoria, ou funcéo, e ainda oferece planos de incentivos e
beneficios, algo que atrai bons profissionais para atuar e dar mais credibilidade aos
servigos prestados.

Além de seguir as leis trabalhistas, a respectiva instituicdo segue normas
estabelecidas em acordo coletivo de trabalho (renovado anualmente por assembleia entre
os funcionarios e empresa), que estabelece regras e dispde sobre beneficios, tais quais: a)
auxilio-funeral, b) auxilio-creche, c) plano de saude, d) plano odontoldgico, €) auxilio-
educacdo entre outros. Além disso, possui um sistema de gratificacdo por resultados
(popularmente denominado de décimo quarto salario) por meio de metas estabelecidas,
tais como: a) qualidade da agua, b) indices de perda por ligacdo, c) faturamento, d)

eficiéncia (servicos executados) e, e) gastos financeiros.
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Neste sentido, a forma de remuneracéo, incentivos e beneficios da SANESUL faz
com que ela se posicione como razoavel empregador. Exemplo disso é o tempo de servigo
que h& entre funcionarios da empresa onde é comum encontrar pessoas que estdo

trabalhando a trinta ou até quarenta anos.
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