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RESUMO

A remuneracdo percebida pelo colaborador estd além de uma troca de capital por
aluguel de méo de obra nas Organiza¢fes. Esta na forma com que as mudancas
acontecem, na dinamica entre mercados globais, no desenvolvimento de novas
tecnologias, na concepcdo de parceria e de necessidades especificas entre
organizacdo e colaborador, na motivacdo necessaria para obtencdo de resultados,
nas estratégias criadas pela alta administracdo no intuito de se destacar em
ambiente competitivo, na criacdo de vantagem competitiva. A idéia é associar
remuneracao aos conceitos de planejamento estratégico na busca por desempenho
organizacional. Remunerar de acordo com o0s interesses da alta administracdo, com
objetivos, visdo e misséo organizacionais bem definidos na criacdo de uma sinergia,
em que a organizacdo e o0 colaborador caminhem juntos na construcdo de
resultados, que garantam a permanéncia e a sobrevivéncia em cenario de disputas.
Adapta-se ao novo ambiente, em que o cliente ttm mais acesso e velocidade de
informacgdes, estando mais consciente e determinando rumos dessa nova dinamica.

Palavras-chave: remuneracédo estratégica, planejamento estratégico e desempenho
organizacional.
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1 INTRODUCAO

Remunerar é uma das atividades primordiais da organizacdo, e por isso, esta
guestdo € de grande relevancia aos acionistas e gestores. Com a evolucdo dos
tempos, desenvolvimento de novas tecnologias, reorganizacdo de formas de se
produzir e de se relacionar no ambiente de trabalho, tem-se a remuneragdo um
maior destaque impactando diretamente no contexto geral do colaborador
(MARRAS, 2000).

O colaborador pondera, indiretamente, a razédo do salario recebido e o aluguel
da forca de trabalho em troca, uma relagéo de capital com trabalho. E essa relagéo,
ndo € realizada exclusivamente de uma empresa para com o colaborador, é mais
amplo, um conjunto de organizacbes com necessidades especificas com um
conjunto de colaboradores, 0 que torna um equacionamento comparado a todo um
mercado (MARRAS, 2000).

Um mercado heterogéneo, possuindo especificidades e necessidades
diferentes, embora buscando sempre o lucro, aprofunda-se nas necessidades das
organizacdes e dos colaboradores, contextos que se complementam na visao dos
dirigentes das novas organizacdes, seja no atendimento de melhoria da relacao
capital/trabalho, seja do colaborador com os objetivos da organizagéo, tem-se entéo
a remuneracao estratégica (MARRAS, 2000).

Este trabalho académico tem como problema: Qual a relacdo existente entre
remuneracao estratégica e desempenho organizacional? O objetivo estd em analisar
0os itens que compBem a remuneracdo estratégica correlacionando-os com o
desempenho da organizacéo.

Trés sdo as bases para as justificativas desta monografia: Académica,
Aplicada e Social. A importancia académica se deve ao fato quanto a geracéo de
conhecimento cientifico a respeito de um assunto que ganha destaque entre as
organizacbes nas quais associam planejamento estratégico e a remuneracao
percebida pelo colaborador. Do ponto de vista aplicado, este trabalho é relevante na
proporcdo em que seus resultados poderdo favorecer para revisdo e
desenvolvimento dos processos pertinentes ao desempenho das empresas e
motivacdo dos empregados. E a base social, se sustenta em funcédo de orientar e

incrementar a discussao aos colaboradores do mercado de trabalho em relagéo aos



rumos e perspectivas dessas organizacoes.

Dessa forma, o conjunto de objetivos especificos a serem respondidos sao
explicar remuneragdo estratégica, abordar componentes do planejamento
estratégico como objetivos, visdo e missdo organizacionais, comparar parceria
colaborador/organizacao as equipes de alto desempenho, conceituar motivagdo com
foco organizacional, explicitar sobrevivéncia em ambiente competitivo e verificar
como o desempenho da organizacéo pode se traduzir em vantagem competitiva.

Trata-se de uma pesquisa explicativa e qualitativa, pois apresenta como idéia
principal o esclarecimento de fatores como planejamento estratégico, parceria e
motivacdo, na elucidacdo de determinado fendbmeno, vantagem competitiva,
envolvendo assim levantamento bibliografico, constituido de livros e de artigos
cientificos.

Esta monografia estd organizada em quatro secfes, sendo que a primeira
estd voltada a apresentacdo do trabalho. Na segunda secédo, metodologia e seus
objetos de investigagéo, procedimentos e instrumentos adotados. Na terceira secao,

desenvolvimento. Na quarta secao, as consideracoes finais.



2 METODOLOGIA

Quanto aos fins, esta é uma pesquisa explicativa, pois teve como idéia
principal esclarecer sobre quais fatores ajudaram, de alguma maneira, a elucidacao
de determinado fendmeno (VERGARA, 2006). Nesse caso, a pesquisa estudou a
variavel remuneracdo estratégica (objetivos organizacionais, parceria, motivacao,
sobrevivéncia em ambiente competitivo), e seus efeitos sobre o desempenho
organizacional, de modo a gerar beneficios e vantagens para a organizagao.

Para isso, associaram-se elementos do planejamento estratégico a parceria
do colaborador com a organizacdo, a sobrevivéncia em ambiente competitivo e a
motivacao organizacional como elemento catalisador a vantagem competitiva.

Tais elementos: objetivo, visdo e missdo organizacionais; parceria
colaborador/organizacdo; motivacdo com foco organizacional; sobrevivéncia em
ambiente competitivo; resultado como desempenho. Serviram de variaveis e/ou de
objetos de investigacdo para a pesquisa no intuito de revelar indicios da vantagem
competitiva nas organizagoes.

Quanto aos meios, caracterizou-se como uma pesquisa bibliografica, pois foi
desenvolvida com base em conhecimento ja produzido, constituida principalmente
de livros cientificos. Permitiu dessa forma, maior abrangéncia sobre os aspectos de
remuneracao estratégica e desempenho organizacional. Teve como compromisso
andlise em profundidade e cautela com intencdo de ndo propagar possiveis
contradic6es ou incoeréncias utilizando as mais diversas fontes (GIL, 1999).

Quanto a fonte de dados que foi utilizada na pesquisa, no levantamento de
informacdes, foram obtidos por meio de fontes secundarias — material publicado em
livros, internet, periddicos especializados, base de dados textuais em meio fisico e
eletrénico (GIL, 1999).

O método de abordagem do problema da pesquisa foi qualitativo com intuito
de relacionar os fatores da remuneracgéo estratégica como relacdes em influéncia ao
desempenho organizacional. E a técnica de analise de dados foi de interpretacéo
das teorias (GIL, 1999).



3 DESENVOLVIMENTO

3.1 Breve historico conceito remuneracao estratégica

Seguem alguns fatos que foram verificados, a preocupagdo entre a
remuneracado percebida pelo colaborador e os interesses dos gestores para
organizacdes ou instituicbes, no desenvolvimento do que se tem, atualmente, em

relacdo a remuneracao estratégica.

Tabela 1. Histérico Remuneracdo Estratégica
Iniciou-se
Periodo |em... Contribuicdes de... De que maneira...

Divisao de lucros de
sua companhia -
Industria de vidro New
Genéve

Albert Gallatin, Secretario de
1794 EUA Tesouro do governo de
Thomas Jefferson

| ato oficial sobre
1812 Franca Napoleéo | participac&o dos lucros
aos empregados

Tempo padronizado

Inicio para a producdo de
século EUA Frederick Winslow Taylor 1(uma) peca associado
XX a participagdo dos
lucros aos empregados
Inicio Para boa produtividade
século EUA Henry Ford o trabalhador deve ser
XX bem remunerado.

Politica de participacéo
nos resultados:

- Bonificagéo para o
aumento da

1930 EUA / Brasil Lincoln Electric produtividade;

- Incentivos ao baixo
absenteismo;

- Participacao
Acionéria.

Fonte: (NAKARARA, SILVA e XAVIER, 1999).

Dentre as contribuicbes apresentadas, tém-se duas personalidades que
melhoraram ou iniciaram o estudo no campo da Administracao Cientifica: Frederick
Winslow Taylor e Henry Ford. Taylor e Ford pensaram na otimizacdo da producéo,
porém dando sentido de maneira ampla, em que todo o sistema se desenvolvesse e

produzisse mais e melhor. Além disso, a importancia da remuneracdo dos



trabalhadores associados aos interesses da organizacao.

Durante o inicio da Administracdo Cientifica — 12 fase — Taylor, precursor da
Ciéncia da Administracéo, iniciou os estudos em torno de uma questdao em que a
sociedade da segunda metade do século XIX se ocupara — o pagamento de salario
ao operario diariamente e o pagamento por unidade de peca produzida, conhecido
como problema dos salarios (MAXIMIANO, 2007).

Primeiro, esse dilema consistia na remuneragdo em que 0 operario ganhava
independente da quantidade de pecas produzidas por dia, resultando diretamente na
produtividade, pois os trabalhadores aumentando ou diminuindo o ritmo receberiam
por aquele dia trabalhado (MAXIMIANO, 2007).

Segundo, aumentar o interesse do trabalhador no sentido de uma maior
producdo possivel com a participacdo dos empregados nos lucros da organizacéo.
Entretanto, o pagamento por peca produzida, um sistema variavel de remuneracéo,
continha flutuacdes nos lucros devido as variagdes no custo da matéria-prima, custo
de armazenagem e decisdes gerenciais, ou seja, possuia imperfeicdes que atuavam
diretamente nos resultados (MAXIMIANO, 2007).

Para isso, Taylor apresentou um modelo de pagamento por peca, piece-rate
system, a sociedade como um marco da Administracdo Cientifica no final do século
XIX. A idéia desse modelo era diminuir 0 custo por peca paga ao operario
(MAXIMIANO, 2007).

Taylor estudava também sobre sistematizacdo pelo tempo, e isso o fez
chegar a conclusdo que a velocidade maxima com que cada etapa da peca pudesse
ser produzida determinaria tempos-padrées, como ficou conhecido (MAXIMIANO,
2007).

Assim Taylor verificou a otimizacdo da producdo associada ao modelo de
pagamento por peca a tempos padronizados, diminuindo o custo por peca e
maximizando a producdo. Junta-se de um lado o interesse da organizacdo, em
aumentar o desempenho, e por outro, 0 compromisso do colaborador de produzir
mais sabendo que o seu salario estara atrelado a quantidade de pec¢as produzidas.

Ja Henry Ford contribuiu para a producdo em massa com pecas
padronizadas, envolvendo maquinas especializadas, sistema universal de fabricacéo
e calibragem, controle de qualidade, simplificacdo das pecas, simplificacdo do
processo produtivo. E com trabalhador especializado - numero reduzido de tarefas,
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posicdo fixa dentro de uma sequéncia de tarefas, o trabalho vai até o trabalhador
(MAXIMIANO, 2007).

Esse trabalhador faz parte de uma divisao de trabalho, em que o
desenvolvimento e o comprometimento s&o vistos como fatores para aumento da
efetividade da producédo, de maneira sistémica, entre maquinas e os trabalhadores.

Maquinas atendendo demandas cada vez mais especificas, sempre na busca
de maximizar a producdo. Porém, como sintonizar com que os trabalhadores
buscassem acompanhar tal desenvolvimento? Ford buscou resposta na inovagao
dentre outros fatores:

l. Padronizando a jornada de trabalho para 8h/dia;

Il. Duplicando os salérios.

Criar uma sistematica com a jornada de trabalho significa aproximar o
operario dos objetivos organizacionais, no sentido de permitir um melhor
planejamento da mao de obra, forca de trabalho. E 0 aumento de salario segue
como um aumento do poder aquisitivo do colaborador, podendo este, adquirir 0
proprio bem que produzisse.

Na época, essas duas medidas ndo foram bem vindas pelos concorrentes,
mas a idéia era com que os trabalhadores pudessem comprar os produtos que
fabricassem (MAXIMIANO, 2007).

Nesse caso, o trabalhador foi incluido de forma a atender os objetivos das
organizacbes como elemento propulsionador e facilitador, em prol da maximizagéo
da producédo e do consequente retorno do lucro, por parte dos acionistas. Reduzir a
jornada de trabalho duplicando os saléarios de maneira associar aos interesses da
organizagao € agir estrategicamente no mercado.
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3.2 Remuneracao estratégica e seus componentes

As organizacdes apresentam novas relacbes com seus colaboradores: a
celularizacdo, a polivaléncia e a proximidade entre o nivel operacional e o nivel
estratégico, advindos de maior dindmica entre os mercados globais e avancos
tecnoldgicos. O colaborador toma maior niumero de decisdes gerenciais, conhece
mais sobre ambiente interno e externo, e diante disso, o foco em que o empregado é
apenas custo para organiza¢do estad em extingdo (WOOD JUNIOR e PICARELLI
FILHO, 2004).

Essas relacdes refletem na composicdo da remuneracdo do colaborador, no
intuito de alinhar e de dar sentido ao planejamento estratégico da organizacao.

Remuneracao estratégica € um combinado entre elementos tradicionais e ndo
tradicionais da remuneracdo, sejam salario, aumento por mérito, remuneracao
baseadas em habilidades e competéncias, para que a organizagcdo cumpra Seus
objetivos de acordo com as estratégias propostas (DESSLER, 2003).

A remuneracdo estratégica € um modelo de desenvolvimento a médio e a
longo prazos que os trabalhadores recebem em compensacdo diante do sucesso
organizacional. Os principais elementos desse modelo sdo: Remuneracdo por
Habilidade, Distribuicdo de Lucros, Remuneracdo por Resultados, Distribuicdo dos
Ganhos e Participacdo Acionaria (MARRAS, 2000).

Dentre as novas tendéncias de remuneracoes, tem-se a Remuneragao por
Habilidades baseada em habilidades a serem usadas para concentrar o foco dos
colaboradores em aumento de habilidades pela nova estratégia organizacional
(DESSLER, 2003).

Ja Remuneracgéo por Competéncias é uma evolucao disso, aspectos de maior
variedade, de certa abstracdo, em nivel de incerteza e de alta criatividade,
centralizada em termos gerais em - conhecimentos, habilidades e atitudes
(MARRAS, 2000).

Os componentes do sistema de remuneracao estratégica sdo: Remuneracao
Funcional — o salario baseado no cargo; Remuneracdo por Habilidades;
Remuneracdo por Competéncias; Salario Indireto; Remuneracdo Variavel;
Participacdo Acionaria (WOOD JUNIOR e PICARELLI FILHO, 2004).
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3.3 Objetivo, visdo e missao organizacionais

A alta administracdo precisa mostrar a organizacdo o motivo de sua
existéncia, criando uma identidade para que stakeholders contribuam para a
consecucdo dos objetivos a serem alcancados e como o0s colaboradores se
enxergardo em um futuro de curto, médio e longo prazo.

Misséo, objetivos gerais e visdo organizacionais compdem um plano definido
pela alta administracao, isto € , uma estratégia. Tal termo possui 3(trés) abordagens
diferentes: o desenvolvimento de um plano, a execucdo da estratégia e o controle
por meio de modificacdes adaptativas da estratégia (KROLL, PARNELL e WRIGHT,
2009).

Um plano, a execucdo e o controle estratégico € um conjunto de apoio
trabalhado — administracdo estratégica — direcionada por missdo e objetivos
organizacionais, para resultados em que ha um aumento de oportunidades e de
pontos fortes e uma diminuicAo de ameacas e pontos fracos da organizacao
(KROLL, PARNELL e WRIGHT, 2009).

Outrossim, ciente dos pontos fracos a possibilidade de evolui-los, as ameacas
diminuirdo. Dessa forma, as opcdes de estratégias, criadas por um plano onde a
missdo, a visdo e 0s objetivos organizacionais enfatizardo os pontos fortes,
resultardo em oportunidades e maior variedades de opg¢des nos caminhos com que
a alta administracdo possuira.

Esses elementos contribuem para que a organizagdo esteja com um alvo e
um plano detalhado de acdo. Caminhos previamente analisados e planificados, com
um marco inicial e especificacfes até o alcance dos objetivos. Porém nem sempre o
ideal acontece, precisando assim de mecanismos de ajustes e de controle efetivos.

Analogamente, a remuneracdo estratégica fara parte diretamente do
planejamento estratégico com intuito de beneficiar o colaborador juntamente com a
organizacdo. Incluir o colaborador em um plano com objetivos da organizacao,
significa também em construir a remuneracado do colaborador juntamente com o0s
resultados da organizagao por meio dos interesses da alta administracéo.

Dessa forma, administragdo estratégica caracteriza-se na tomada de decisdo
e em agOes administrativas, nas quais auxiliardo a organizacdo em adaptacoes

positivas com seu ambiente. Criar uma sintonia entre o negécio e o ambiente é
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necessario para garantia de competitividade ao longo do tempo, constituindo um
processo de interesse continuo para a administracdo (KROLL, PARNELL e
WRIGHT, 2009).

Interesse em participar nos planos da organizagdo o colaborador nos
resultados obtidos, em uma sintonia com o0s objetivos, a missdo e a Vvisao
organizacional, no desenvolvimento de um ambiente competitivo de médio a longo
prazo, ainda depende da é&rea estratégica da organizagdo. A tomada de decisédo
continua sendo da alta administragéo, porém o crescimento por desempenho é tanto
da organizacdo quanto do colaborador, pois os resultados estardo entrelacados por
essa sintonia entre o negocio e o ambiente.

De acordo, a remuneracdo estratégica, como remuneracdo associada aos
interesses da alta administracdo norteada por misséo e objetivos organizacionais, é
uma combinacdo de diferentes formas de remuneracdo devido a necessidade de
encontrar meios criativos de aumento de vinculo entre a organizacdo e seus
colaboradores, potencializando energia e alinhando ao contexto estratégico pela
busca de resultados, podendo resultar em vantagem competitiva (WOOD JUNIOR e
PICARELLI FILHO, 2004).

3.4 Parceria colaborador/organizacéao

Tem-se, em nova concepcdo, que o colaborador € parceiro, personagem
impulsionador de efetividade nos processos organizacionais e competidor pela
sobrevivéncia em um mercado de clientes mais exigentes. Remunerar esse
colaborador, uma vez que vai ao encontro da missdo, visdo e dos valores
organizacionais, e de acordo com a estratégia da empresa, se torna necessario no
futuro (WOOD JUNIOR e PICARELLI FILHO, 2004).

Com parceria, tem-se algo construido, conjuntamente e de forma mais coesa,
do desempenho, dos resultados. Participacdo na execucao de tarefas, de acordo
com a implementacdo de uma estratégia definida pela alta administracéao, tanto dos
colaboradores quanto da organizagao.

Essa participacdo vincula o desempenho a produtividade, e também, a
gualidade desses resultados, incitando o colaborador com metas e otimizagdo do
seu trabalho juntamente com a organizacdo. Vantagens: busca pela qualidade total,

otimizacdo da produtividade, reducdo de custos, amplifica valores culturais de
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grupos, participacao individual e grupal (MARRAS, 2000).

Chiavenato (2003) complementa sobre a participacdo nos lucros que além de
habilidades e competéncias, observa-se o sentido de participacao dos colaboradores
junto com a organizacao e que os ganhos individuais dependem do sucesso global
nos negoécios estratégicos da empresa.

Esse conjunto, essa parceria sdo notados também, de maneira indireta, na
formacdo de equipes de alto desempenho. Coesado, elementos heterogéneos e
sinergia positiva sdo caracteristicas presentes no alcance de metas estabelecidas
dessas equipes.

O grupo de trabalho é a interacdo de dois ou mais membros na busca de
objetivos. J& a equipe é uma sinergia gerada por esforco coordenado, em
desempenho coletivo, para a consecucdo de objetivos aumentando o potencial na
obtencdo de resultados, ndo sendo preciso, necessariamente, de maiores
investimentos (ROBBINS, 2005).

Dentre essa diferenca, grupo de trabalho e equipe de trabalho, pode-se
comparativamente observar o colaborador e sua remuneracéo fixa e a empresa e
seu resultado liquido algo independente, que no primeiro momento demonstre uma
relacdo mais trabalhista e descompromissada a unido de propésitos de fato. Por
outro lado, tem-se o colaborador e a organizacdo em esforco coordenado para
atingir objetivos e construir resultados que importem a ambos, estardo em ambiente

em que serao parceiros no desenvolvimento do desempenho organizacional.

3.5 Motivacédo com foco organizacional

A idéia de quanto maior a remuneracdo, mais motivados estardo o0s
colaboradores é equivocada. Primeiro, observa-se a possibilidade do colaborador
nao receber pelo trabalho realizado, causando a falta de interesse e o consequiente
ndo alcance dos resultados da organizagdo. E por ultimo, percebe-se a remuneracao
além do retorno que o trabalho possa trazer, provocando reducdo no desempenho
da organizacdo e falsa motivacdo por parte dos colaboradores, por ndo ser um
processo continuo e ciclico.

Tradicionalmente, o salario significa importante caractere na composicao de
custos fixos da organizacéo. Além disso, a falta modifica ou contribui negativamente

no humor dos colaboradores e no clima organizacional, e conseguintemente, na
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produtividade e nos resultados das organizacdes (NAKAHARA, SILVA e XAVIER,
1999).

Dessa forma, o colaborador ndo percebe o financeiro (moeda) como algo
motivador, porém sua auséncia provoca desinteresse. Para Herzberg, essa
caracteristica classifica-se como fator higiénico, na falta causa o efeito contrario de
motivacao (NAKAHARA, SILVA e XAVIER, 1999).

Por outro lado, tem-se aspectos da piramide de Maslow - fisioldgico,
seguranca, relacionamento social, estima, auto realizacgdo — e os fatores
relacionados por Herzberg - realizagdo e desafio profissionais, status,
responsabilidades, tomada de decisdo, comunicac¢éo efetiva — voltados a motivacao
(NAKAHARA, SILVA e XAVIER, 1999).

Associa-se entdo, a remuneracdo varidvel como resposta a desafios
organizacionais de maneira a: definir responsabilidades e metas almejadas;
promover gestdo participativa na tomada de decisdo; enfrentar e resolver desafios;
estimular competéncias como processo continuo; construir sempre inovagédo e
buscar comunicacdo efetiva entre stakeholders. E em efeito a isso, maior
comprometimento e clima — sinergia — organizacional (NAKAHARA, SILVA e
XAVIER, 1999).

Assim a remuneracdo variavel representa um sistema de compensa¢do no
gual permite premiar aqueles colaboradores, que por um motivo ou por outro, se
sobressairam dos demais em periodos conforme a organizacdo determinou
(MARRAS, 2002).

3.6 Sobrevivéncia em ambiente competitivo

A remuneracao estratégica vem adquirindo mais importancia em um ambiente
competitivo no tocante a resultados esperados e caracteristicas basicas, de maneira
permitir o controle de sua efetividade. A caracterizacdo desses aspectos remete-se a
uma reflexdo em torno da utilizagdo da remuneracéo estratégica como dinamizadora
de troca de informagOes e de um processo que valorize o desenvolvimento e o
compartilhamento de competéncias, juntamente com comprometimento, sendo
aprimorados continuamente, como fatores capacitantes na conducao da organizagao
a sobrevivéncia. Esses fatores contribuem para a competitividade em um momento
de resultados cada vez mais buscados (HIPOLITO, 2001).
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Inovacéao e evolucédo séo os quesitos que as organizacdes devem buscar para
se manter em ambientes cada vez mais exigentes, resumindo-se em vantagem
competitiva. O ambiente provoca forte influéncia nos quesitos essenciais a vantagem
competitiva, pois vai de encontro a busca por inovagéao, e isso, resulta no uso que a
organizacdo faz de suas competéncias desenvolvidas, como evolucdo de seus
valores, aspectos culturais, estruturais, histéricos e econdmicos (PORTER, 1990,
apud HIPOLITO, 2001).

Uma vez descoberto tais quesitos, como evolugdo de seus aspectos, a
preocupacao volta-se aos concorrentes em permanecer competindo, continuar no
ambiente, com intuito de buscar resultados e aumentar o ciclo de vida da
organizagdo. Mostrar o produto a demanda de maneira a despertar constantemente
o interesse do cliente é necessério inovacdo, como evolucdo de um processo que
garanta permanéncia da organizacdo nesse ambiente.

Por um lado, as organiza¢@es disp6dem e mao de obra mais especializada, de
estrutura de tecnologia da informacdo mais evoluida, de recursos organizacionais
mais adaptados a um novo contexto dinamizador de mudangas, surge entdo, um
cliente mais exigente. Ora consumidor, ora usuario. Individuo que possui cada vez
mais acesso a informacdo e necessidade de atualizacdo, norteando assim um

consumo mais consciente nesse habitat competitivo.

3.7 Relacionamento de fatores da remuneracao estratégica com o

desempenho organizacional

Adaptar-se ao novo contexto, a evolucdo de um sistema de remuneracao, a
mudanca planejada faz de um sistema e recompensas uma estrutura de base e
sustentacdo, interligando assim remuneracdo estratégica ao desempenho
organizacional (WOOD JUNIOR e PICARELLI FILHO, 2004).

O modelo que classifica os fatores que influenciam o desempenho
organizacional, significando mudanca ou adaptacdo da organizacdo. Mudanca
advinda de maneira que mude a esséncia da organizacdo € chamada de
transformacional ou adaptativa, ou de transacional quando alguns elementos sao
alterados (WOOD JUNIOR e PICARELLI FILHO, 2004).

Em um contexto que integre os conhecimentos das areas e sociologia,

psicologia comportamental e administracdo com fatores e caracteristicas em
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relacbes causais entre ambiente externo, cultura organizacionais, lideranca, missao
e estratégias, estrutura organizacional, praticas gerenciais, clima organizacional,
habilidades e competéncias a serem desenvolvidas, motivagdo, resultados
individuais e organizacionais tém-se o modelo seguinte (WOOD JUNIOR e
PICARELLI FILHO, 2004):

..................................................................... »| Ambiente | <
Mudanca Transformacional | externo
Misséo e - Y Cultura -
estratégia +—>| Lideranca |«—>| QOrganizacional
A ___]
e X A 4
i Mudanca Transacional Préaticas
T P PP P PP Vv GerenCIaIS \
Estrutura P 7y R Sistema
- Clima P
Organizacional
A
— v Necessidades
| Habilidadese | Motivacdo |+—> individuais e «
Competéncias valores
A
v
Desempenho
individual e

organizacional

Figura 1: Modelo de Burke-Litwin
Fonte: (BURKE e LITWIN, 1992, apud WOOD JUNIOR e PICARELLI FILHO, 2004)

O modelo classifica os fatores que influenciam o desempenho organizacional,
significando mudancga ou adaptacdo da organizagdo. Mudancga advinda de maneira
gue mude a esséncia da organizagdo é chamada de transformacional ou adaptativa,
ou de transacional quando alguns elementos sdo alterados (WOOD JUNIOR e
PICARELLI FILHO, 2004).

Dai os topicos ja citados: objetivos, visdo e missdo organizacionais, parceria

colaborador/organizacdo, motivacdo organizacional e ambiente competitivo
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compdem um mix e relacbes causais de mudancas adaptativas e transacionais,
guando comparado ao modelo de Burke-Litwin, relacionando esses elementos ao
desempenho organizacional (WOOD JUNIOR e PICARELLI FILHO, 2004).

Desempenho Organizacional é o processo que visa medir, acompanhar e
analisar os dados com objetivo de buscar a performance da organizagao. A partir do
alcance dessa medicdo e acompanhamento das informacdes, obtém-se feedback a
area gerencial da organizagdo, no qual direciona o comprometimento e atencdo de
como e onde as melhorias devem ser implementadas (SINK e TUTLE, 1993, apud
LIMA e PONTE, 2004).

Para isso, precisa-se de componentes como caracterizadores do
desempenho com a finalidade de compara-los e analisa-los, fazendo assim
correlacdo com a provavel influéncia nas organizacdes da remuneracdo percebida

pelos colaboradores de maneira estratégica.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

O desafio de remunerar ja foi visto por nomes da
Administragdo, como Taylor e Ford, e continua em destaque por acionistas e
gestores de varias organizacoes.

Essa relevancia € notada por ndo se tratar de uma simples troca entre o
capital e o aluguel da méo de obra, mas por um relacionamento dindmico de
stakeholders e as organizacdes em um ambiente cada vez mais competitivo.

Diante desse quadro, tém-se as organizacbes com 0S recursos capazes de
nortear a visao por meio de objetivos organizacionais na criacdo de estratégias e a
parceria de colaboradores mais comprometidos e motivados na participacdo de
criacao de resultados.

O desempenho das organizacdes depende de indicadores, ou melhor,
relacbes causais entre: objetivos, visdo e missado organizacionais, parceria entre
colaborador/organizacdo, motivagcado organizacional, ambiente competitivo e opcdes
de estratégias.

Objetivo, visdo e missdo precisam estar bem definidos e divulgados na
organizacado, pois contribuem de maneira decisiva em um plano estratégico e no
clima organizacional. Faz com que a alta administragéo tenha sentido e que crie a
sinergia necessaria para este conjunto evolua.

Opcdes de evolucdo, também serdo definidas pela alta administracdo, que
deve se tornar mais criativa e inovadora aos desafios, as mudancas.
Transformagdes adaptativas ou transacionais fardo parte deste contexto.

Por outro lado, a organizacdo ndo estard mais solitaria, contara com maior
apoio de colaboradores. Analogamente, a equipes de alto desempenho, o
colaborador e a organizagéo se comprometem de maneira mais coesa no buscar por
resultados, agora o desempenho organizacional é construido e dividido entre
parceiros, dependera da atuacdo de ambos.

Para o colaborador construir o resultado necessario € preciso de motivacao.
Essa motivagdo, embasada por Herzberg e por Maslow, serdo direcionadas pelo
efeito de que o colaborador deverd: assumir mais responsabilidades, tomar
decisdes, comunicar efetivamente, desenvolver habilidades e competéncias, inovar
nos produtos e servigos, transformando-se em um elemento com mais autonomia e

construindo o seu proprio salério.
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Impactos percebidos por meio de novas relacbes de se remunerar o
colaborador e a construcdo de resultados, embasadas no planejamento estratégico,

trazem vantagem competitiva as organizacoes.
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