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Abstract

This report had as principal objective to investigate the remuneration systems practiced in companies with more than 99 employees, of big and medium size, situated in  Bauru´s borough, São Paulo state, identifying between them, Remuneration System by Habilities and by Competence. The specific objectives were: the study and the evaluation of the Remuneration System by Habilities and by Competence; the reasons that made those business to opt for that systematic, as well as the results that they are reaching. In a methodologic point of view the research was characterised like exploratory, involving an exaustive bibliografic survey and a field work. By ocasion of the research´s realization there was in Bauru´s bourough 97 business of big and medium size, the research´s universe  was delimitaded by 15, representing 15,46% of them. It was confirmed the existence of a panorama, where the most practiced system is the traditional, the one that remunerates by desenvolved activities, by function, independent of agregation of employees´  habilities involved by companies. However, the given quantity showed some predisposition to the remuneration´s systematic´s change being still identified a certain knowledge level of the Remuneration System by Habilities and by Competence.
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1. Introdução

A definição do sistema de remuneração a ser aplicado numa empresa é, sem dúvida, um grande desafio da gestão empresarial. A atividade gerencial, no que diz respeito a recompensas e remuneração, deve envolver tanto o ponto de vista da empresa como o ponto de vista das pessoas que nela trabalham. Sabe-se que as empresas brasileiras, de modo geral, utilizam-se de sistemas de remuneração tradicionais e evidenciam que o Brasil vem de uma longa tradição hierarquizante. As organizações brasileiras são herdeiras de uma ordem social escravocrata, habituadas a conviver em uma sociedade em que a distância entre ricos e pobres é desmedidamente grande. As empresas refletem essa condição e a modernização das relações de trabalho, por exemplo, é fato recente no país.

Este projeto trouxe à pauta os sistemas de remuneração praticados por uma amostragem de empresas, ou seja, os sistemas tradicionais de remuneração individuais, os grupais, as remunerações estratégicas e os  que remuneram por habilidades e por competências, discutindo algumas características próprias de cada um deles, com a intenção final de estabelecer comparações e discussões do autor, envolvendo projeções do clima reinante nas organizações. Com o enriquecimento do conhecimento sobre o assunto e com mais propriedade, os profissionais, a quem compete as decisões, poderão firmar-se naqueles modelos hoje praticados e possam ser sugeridas alterações e até mesmo defendida a possibilidade de mudanças, nos sistemas de remuneração ora utilizados pelas empresas, atingindo consequentemente a modernidade necessária. 

A remuneração por habilidades e por competências tem o duplo papel de exigir mudanças no modelo de gestão de recursos e no estilo gerencial, ao mesmo tempo em que funciona como catalisador dessas mesmas mudanças. A Administração de Recursos Humanos é recente, distinguindo-se como campo específico após a 2ª grande guerra, mas as pesquisas sobre remuneração datam do início do século 20, com o sistema de remuneração por peças. Dada a prevalência do sistema industrial através do século, até recentemente as pesquisas sobre remuneração, focalizavam a produtividade resultante das habilidades manuais. Enquanto predominava esse trabalho manual, as empresas sentiam-se plenamente satisfeitas com a existência de sistemas de remuneração focados em planos individuais, que visam a remuneração de cada pessoa. Nos últimos tempos, a evolução tecnológica vem reduzindo a importância das habilidades manuais e elevando o significado das habilidades intelectuais, o que, no seu aspecto utilitário de consecução de resultados, são traduzidas nas competências desejadas. 

A remuneração é um componente importantíssimo no trato das pessoas pelas organizações. Assim, expressando-se favoravelmente a este princípio, Dutra (2002) afirma que “a forma de concretizar a valorização da pessoa pela organização mais importante e mais complexa em termos de gestão é fazê-lo pela remuneração.” Esta representa a contrapartida econômica e financeira de trabalhos executados pelas pessoas. Portanto, torna-se peça fundamental na administração de talentos. Entretanto, com o domínio do conhecimento sobre o tema, os próprios Administradores de Recursos Humanos, estarão aptos a decidirem sobre a melhor forma de praticar a remuneração, em suas empresas. Ao administrar salários, as empresas estão utilizando, através de suas gerências de recursos humanos, uma arma fundamental e importante, que é o uso das competências de seus líderes, para colocar em prática, políticas de resultados. 

As áreas de administração de recursos das empresas, como a de Recursos Humanos, devem considerar o valor que têm as diretrizes voltadas para o gerenciamento humano. Neste sentido, contribui Zimpeck (1992) ao afirmar que “a administração de salários é um instrumento de liderança e, como tal, deve ser manipulado por chefes e supervisores, no sentido de contribuir eficazmente para a consecução de seus objetivos fundamentais.” Os instrumentos, que segundo o autor estão ao alcance dos líderes das empresas, dão as competências para desenvolver, implantar e dar manutenção a qualquer sistema de remuneração que for eleito. Estes líderes poderão fazer bom uso de suas competências, inclusive escolhendo e implantando adequadamente a sistemática de remuneração que melhor se apresentar para a empresa. Acredita-se na hipótese de que, a escolha do sistema de remuneração adequado para cada empresa, é uma prerrogativa ou um instrumento de liderança, correlacionado à capacidade de decisão do Administrador de Recursos Humanos, juntamente com a cúpula da empresa. 

O conhecimento e uso de políticas salariais mais arrojadas e atualizadas, está vinculado às habilidades e competências dos gerentes dessa organização. Parry (1996),  define competência como “um agrupamento de conhecimentos, habilidades e atitudes correlacionados, que afeta parte considerável da atividade de alguém, que se relaciona com o desempenho, que pode ser medido segundo padrões preestabelecidos, e que pode ser melhorado por meio de treinamento e desenvolvimento”.  Isto quer dizer que as organizações devem estar em condições de oferecer a base para a transformação comportamental e acompanhar adequadamente os ocupantes de seus postos de trabalho. 

A pesquisa realizada teve como objetivo principal a investigação dos sistemas de remuneração praticados em empresas com mais de 99 empregados, de grande e médio portes, situadas no município de Bauru, identificando os mais freqüentes. 

Como objetivos específicos procurou-se identificar quais são os sistemas de remuneração mais utilizados pelas empresas pesquisadas; verificar os motivos que levaram tais empresas a optarem por esta sistemática, bem como os resultados que estão alcançando, identificando as principais argumentações pelo seu uso, nas empresas; fornecer subsídios para conhecimento dos vários sistemas, pelos envolvidos. Simultaneamente, buscou-se o enriquecimento dos conhecimentos, para que, com maior domínio sobre o assunto, possa confrontar essas informações na universidade, transmitindo desta forma, o que se tem de mais atualizado sobre o tema em pauta, ou seja, Sistemas de Remuneração.

2. Material e métodos 

A presente pesquisa desenvolveu-se na perspectiva exploratória. Segundo Gil (1996), “Na maioria dos casos, essas pesquisas envolvem: a) levantamento bibliográfico; b) entrevistas com pessoas que tiveram experiências práticas com o problema pesquisado; e c) análise de exemplos que estimulem a compreensão.” Assim sendo, efetivou-se um exaustivo levantamento bibliográfico e foram entrevistadas pessoas envolvidas com o tema em questão e posteriormente procedeu-se à análise dos dados coletados. A pesquisa bibliográfica é essencial, pois este tipo de levantamento representa uma rica fonte de material já elaborado e ainda segundo o próprio Gil (1996), “desde que se tenha decidido que a solução de determinado problema deverá ser procurada a partir de material já elaborado, procede-se à pesquisa bibliográfica.” Qualquer classificação se faz mediante algum critério e é usual classificar-se uma pesquisa com base em seus objetivos gerais. Neste sentido as pesquisas podem ser classificadas em três grandes grupos: exploratórias, descritivas e explicativas. As entrevistas compuseram a busca dos dados de campo, onde procurou-se entrevistar pessoas com experiência na área de administração salarial, a fim de, através da análise dos dados coletados, chegar a uma maior compreensão do tema de estudo. Foram montadas tabelas e gráficos para uma correta tabulação e interpretação dos dados, cuja realização obedeceu aos critérios estatísticos.

Os Sistemas Tradicionais de Remuneração praticados nas empresas têm que ser atualizados e deverão ter como parâmetros as conquistas mais recentes dos  países de vanguarda do mundo moderno. Ao comentar sobre a necessidade que as empresas têm em atualizar-se e substituir seus sistemas de remuneração, por outros mais recentes e eficientes, Gil (1994) dava uma demonstração de descontentamento com relação à atualização do tema e deixava claro, que as empresas deveriam ser céleres e atualizarem-se em seus sistemas de remuneração. Seu depoimento foi contundente e assim expressou-se: “De todas as áreas de Recursos Humanos, a Administração de Salários parece ser a mais resistente a mudanças.” De modo geral, os sistemas e metodologias de remuneração têm sido mudados muito pouco na maioria das empresas. Uma vez implantados, dificilmente são alterados, não acompanhando, portanto, a evolução que se observa nos cenários social, político e econômico. Chiavenato (1997) aborda duas formas de remuneração, que são os planos individuais e os planos grupais, desta forma: “O desenho e construção de sistemas de remuneração deve atender às necessidades específicas de cada empresa. Se possível, deve ser feito sob medida para cada caso e situação.” Existem sistemas que focalizam o indivíduo e aqueles que focalizam o grupo. Cada empresa deve escolher e construir um sistema próprio de remuneração, que contemple cada situação de modo particular, ou seja, haverá diferentes necessidades em organizações distintas e estas sentirão que seus sistemas de remuneração também poderão e deverão ser diferentes. 

Os Planos  Individuais visam a remuneração de cada pessoa tendo em vista o seu cargo e o seu desempenho, obedecendo a critérios e objetivos que servem como padrão de referência. Onde a tarefa seja independente e autônoma, os planos individuais são mais indicados. 

Os Planos Grupais de remuneração recebem um novo enfoque e revestem-se de uma visão grupal, premiando o esforço da equipe e não do indivíduo. Os principais tipos de planos grupais ou coletivos são: planos de incentivo à produção, planos de participação nos ganhos de produtividade, planos de participação nos lucros e os planos grupais assentados em comissões de empregados. 

Wood Júnior & Picarelli Filho (1996), assim se expressam a respeito dos sistemas tradicionais de remuneração: “As  críticas mais comuns ao sistema de remuneração funcional são as seguintes: promove um estilo burocrático de gestão; reduz a amplitude de ação dos indivíduos e grupos; inibe a criatividade.” O clima reinante é perfeitamente previsível, inclusive a motivação do empregado que, provavelmente estará em baixa, pelo fato de que tudo está planejado e ele não cria nada. O espírito empreendedor acaba sendo inibido e a própria empresa deixa de considerar com deveria, os clientes internos e externos, reforçando a orientação do trabalho com foco para o superior hierárquico. Normas e procedimentos são cegamente obedecidos, às vezes em prejuízo de resultados. A orientação estratégica fica difusa e não há encorajamento para o desenvolvimento de habilidades e conhecimentos. As promoções são excessivamente importantes e surge um grande incentivo ao carreirismo, o que neste momento é muito negativo. Este tipo de remuneração, por basear-se nos cargos, é um estilo muito frio para concepção de salários. Os cargos têm seus requisitos e seus ocupantes executam determinadas atividades ou tarefas, perfeitamente enquadradas para aquelas posições. A própria empresa, com essa implantação, tolhe a capacidade criativa de seus empregados. Assim, todos os ocupantes de determinados cargos têm salários idênticos, sejam mais ou menos produtivos ou possuidores de méritos ou habilidades, com intensidades variadas.

Além das tradicionais, existem outras formas de remuneração, como o Sistema de Remuneração Estratégica e o Sistema de Remuneração por Habilidades e por Competências.

O Sistema de Remuneração Estratégica, requer da empresa, uma boa planificação da Área de Recursos Humanos, que ganha destaque, na medida em que essas estratégias influem positivamente na motivação dos empregados envolvidos. Inicia-se então uma caminhada, onde são evidenciadas algumas qualidades das pessoas, estrategicamente valorizadas pelos seus gerentes e posteriormente examinadas num processo de planejamento, juntamente com a Área de Recursos Humanos, dando prosseguimento a um processo de humanização do empregado, no interior das organizações.

Este trabalho envolveu também uma pesquisa de campo, onde buscou-se entrevistar pessoas com experiência na área de administração salarial, a fim de, através da análise dos dados coletados, chegar a uma melhor compreensão e domínio do tema de estudo. O universo da pesquisa foi constituído de empresas com mais de 99 empregados, dentre as 97 instaladas no município de Bauru e cadastradas junto ao Ministério do Trabalho, conforme pode ser observado a seguir na Tabela 01. 

Tabela 01 - Universo de empresas x empresas pesquisadas

	Empresas Existentes
	%
	Amostra Ideal
	%
	Amostra Usada
	%

	97
	100
	12
	12,37
	15
	15,46


Fonte : dados coletados pelo autor durante a pesquisa.

 O critério utilizado para definição do porte das empresas pelo próprio Ministério do Trabalho é o do número de empregados, ou seja: as empresas com 0 a 9 empregados em seu quadro, são consideradas micro; com 10 a 99 empregados são as pequenas empresas; entre 100 e 499 empregados são as médias e com 500 ou mais empregados  as grandes empresas. Optou-se por pesquisar as empresas com mais de 99 empregados pois seriam encontrados nelas, provavelmente, os fatores Cultura Organizacional, Desenvolvimento Organizacional e Administração de Recursos Humanos mais desenvolvidos que nas pequenas e micros. Consequentemente foram vislumbrados dirigentes e empregados mais atualizados com relação às práticas administrativas recentes, inclusive as de Administração de Salários, tendo-se desta forma, informações mais ricas, vindas de pessoas mais conhecedoras do assunto. 

Tabela 02 - Empresas pesquisadas x total de empresas existentes

	Empresas pesquisadas
	Empresas cadastradas no município
	Percentual

	15
	97
	15,46%


Fonte : dados coletados pelo autor durante a pesquisa.

Para a coleta dos dados, nesta fase da investigação, foi utilizada a técnica da entrevista com o apoio de um formulário, especificamente preparado para este fim. Esta coleta de dados envolveu conforme recomenda Gil (1996), cuidados especiais do entrevistador em não distorcer informações, ser honesto, evitar colher dados enviesados, e a preocupação em que eles fossem claros, coerentes e precisos.

3. Resultados e discussão

Os dados das entrevistas foram tabulados de forma a mostrar o nível de significância dos mesmos quanto às questões propostas e transformá-las em tabelas que serão apresentadas a seguir, visando facilitar o entendimento e por conseqüência, propiciar  uma análise criteriosa dos mesmos. Através da análise dessas tabelas, a visualização dos resultados será clara, levando a evidências transparentes e boa compreensão do cenário reproduzido durante as entrevistas. Essa análise torna-se fundamental e sua importância assume papel preponderante para uma interpretação correta dos fatos.

Os entrevistados: A Tabela 03, mostra que relativamente aos cargos das pessoas que prestaram as informações como elementos entrevistados, são credenciadas como fontes de consulta, pois são todos elementos possuidores de cargos afins e investidos de funções ligadas diretamente à Administração de Recursos Humanos.

Tabela 03 - Responsáveis pelas informações oferecidas pelas empresas

	Cargo/Função
	Qtde
	Percentagem

	Proprietário
	1
	7%

	Diretor de Recursos Humanos
	1
	7%

	Diretor Administrativo-Financeiro
	1
	7%

	Gerente de Recursos Humanos
	2
	13%

	Administrador de Recursos Humanos
	1
	7%

	Encarregado de Recursos Humanos
	2
	13%

	Encarregado de Departamento de Pessoal
	3
	19%

	Assistente de Recursos Humanos
	2
	13%

	Supervisor Desenvolvimento de Recursos Humanos
	1
	7%

	Analista de Recursos Humanos
	1
	7%

	Total
	15
	100%


Fonte : dados coletados pelo autor durante a pesquisa.

 Consequentemente, dado o privilégio das funções exercidas e suas respectivas posições na escala hierárquica das empresas, devem ser considerados como legítimos representantes das organizações e verdadeiros detentores dos conhecimentos acumulados na área de Administração de Salários, podendo ser concluído que 100% das respostas dadas vieram de pessoas com a devida competência para tratar do assunto, conforme visualização dos dados.

Perfil das empresas que participaram da pesquisa: Conforme pode ser observado na Tabela 04, as empresas pesquisadas foram listadas por ramo de atividade, identificando a quantidade envolvida e ainda os respectivos números de empregados. Para o ramo da indústria gráfica, foi constatada a participação de três empresas com 1.130, 175 e 116 empregados respectivamente, totalizando 20% e no ramo da indústria e comércio de plásticos, duas empresas, com 247 e 330 respectivamente, num total de 13,33%. A empresa

Tabela 04 - Empresas que participaram da pesquisa - por ramo de atividades

	
	
	Quantidade
	
	
	

	Ordem
	Ramo de Atividade
	de Empresas
	Empregados
	Total
	%

	1
	Comércio tecidos e confecções
	1
	850
	1
	6,67

	2
	Comércio varejista
	1
	780
	1
	6,67

	3
	Construção civil
	1
	1.200
	1
	6,67

	4
	Hospital
	1
	260
	1
	6,67

	5
	Ind. de  acumuladores elétricos
	1
	950
	1
	6,67

	6
	Indústria gráfica
	3
	1.421
	3
	20,00

	7
	Ind. de bombas submersas(*)
	1
	10.000
	1
	6,67

	8
	Ind. e comércio de plásticos
	2
	577
	2
	13,33

	9
	Ind. e comércio Semi-jóias
	1
	129
	1
	6,67

	10
	Matadouro frigorífico
	1
	700
	1
	6,67

	11
	Prestação serviços distr. Água
	1
	700
	1
	6,67

	12
	Transportes Rod. Cargas
	1
	270
	1
	6,67

	Total
	
	15
	
	15
	100,00


Fonte : dados coletados pelo autor durante a pesquisa.

            (*) Empresa multinacional. Sua sede no Brasil tem 153 empregados.

do ramo de bombas submersas é uma multinacional e os empregados lotados no Brasil, são 153. O total de 10.000 empregados representa todo o efetivo da empresa, no mundo inteiro. Nota-se que com relação à estratificação da pesquisa por ramos de atividades, houve uma participação bastante significativa do mercado como um todo, sendo representados neste trabalho um total de 12 segmentos e consequentemente espelhando bem a realidade do município. Sobressai a indústria gráfica como o ramo de atividades mais presente na pesquisa, com 20% do total das empresas participantes, seguido do ramo da  indústria e comércio de plásticos, com 13,33%. As demais tiveram uma representatividade de 6,67% para cada ramo de atividade.

Tipos de empresas: A Tabela 05 mostra que dentre os tipos de entidades que foram pesquisadas, houve predomínio das empresas de “iniciativa privada – familiar”, com 66,67% de participação, sugerindo que no município há uma incidência bastante acentuada e um domínio nos negócios, das empresas familiares. Este número representa aproximadamente dois terços das empresas e por isto é muito significativo.  Em segundo lugar surgem as empresas de “iniciativa privada – não familiar” , com um quinto do total das organizações envolvidas na pesquisa. Houve apenas uma multinacional e uma autarquia municipal participando da pesquisa. Sabe-se que as empresas familiares possuem características próprias, de várias naturezas e que de modo geral, representam problemas e barreiras para novas concepções, principalmente na forma de administrar. Por exemplo, surgem conflitos quando os filhos entram para a empresa levando teorias que se chocam com o pragmatismo das gerações anteriores. Os mais velhos defendem metodologias próprias e questionam as necessidades de mudanças.

Tabela 05 - Tipos de empresas pesquisadas

	Ordem
	Tipo
	Quantidade
	Percentagem

	1
	Iniciativa privada familiar
	10
	66,67

	2
	Iniciativa privada não familiar
	3
	20,00

	3
	Autarquia municipal
	1
	6,67

	4
	Multinacional
	1
	6,67

	Total
	
	15
	100,00


Fonte : dados coletados pelo autor durante a pesquisa.

 Há ainda outros problemas como o gerente que guarda vínculo com a atividade produtiva e não delega competências; os filhos que não são considerados profissionais ou sócios na empresa, mas lá trabalham; conflitos de gerações; baixa lucratividade e pequena capacidade de recuperação; indisciplina com relação ao destino do lucro; falta de planejamento para a sucessão; enfim, a galinha de ovos de ouro é mal administrada de várias formas.

Tipos de remuneração utilizados pelas empresas pesquisadas: Foram relacionadas todas as modalidades de remuneração utilizadas pelas empresas e subtotalizadas  por grandes grupos de sistemas de remuneração, ou sejam: Planos Individuais de Remuneração, Planos Grupais de Remuneração, Remuneração por Habilidades e por Competências e Outros tipos de Remuneração. Chama a atenção que 70,21% das empresas entrevistadas na ocasião, utilizavam-se dos Planos Individuais de Remuneração, que são os mais tradicionais e mais ultrapassados; 21,28% os Planos Grupais, também tradicionais; 8,51% usavam planos diversos e que nenhuma das empresas pesquisadas utilizava o Sistema de Remuneração por Habilidades e por Competências.

Síntese dos tipos de remuneração utilizados pelas empresas: Constatou-se pelas informações contidas na tabela 06, visualizada a seguir, que naquele município, não há empresas praticando o Sistema de Remuneração por Habilidades e por Competências, o que é lamentável, por tratar-se de uma forma de melhoria para a Administração de Recursos Humanos das mesmas. Trata-se de uma técnica moderna de remuneração incentivadora do crescimento humano e do desenvolvimento organizacional, sendo utilizado por empresas de vanguarda nas principais capitais no mundo inteiro, inclusive no Brasil.

Tabela 06 –Síntese dos tipos de remuneração utilizados pelas empresas por grandes grupos 

	Ordem
	Tipos de

Remuneração
	Modalidades

de remuneração
	Percentagem

	1
	Planos Individuais
	33
	70,21

	2
	Planos grupais
	10
	21,28

	3
	Remuneração por Habilidades e por Competências
	0
	0,00

	4
	Outros
	4
	8,51

	Total
	
	47
	100,00


Fonte :   dados coletados pelo autor durante a pesquisa.

As modalidades são em número maior que o das empresas porque muitas delas usam vários tipos de remuneração. Comentando o tema, Vicente Picarelli Filho, em artigo publicado no Jornal Estado de São Paulo, de 11/06/2000, traz ilustrações importantes sobre o que tem acontecido nas empresas recentemente. No artigo intitulado Qualificação vai definir ganho do profissional, faz transparecer informações como a que adquirir conhecimentos será o meio mais eficaz de os profissionais crescerem dentro das organizações, visto que para conseguir aumento de salários, cada vez mais as empresas estão adotando o sistema de remuneração por avaliação de habilidades. Deve-se relembrar o fato de que, nesta pesquisa, houve uma participação bastante intensa da empresa familiar, cenário característico registrado no município em questão.

4. Conclusões 

Quando surgiu a proposta de se pesquisar o assunto Sistemas de Remuneração praticados por empresas, teve-se a impressão de que seriam encontradas as mais variadas modalidades, sendo praticadas pelas mesmas. De fato essa dúvida não só foi confirmada, como também foi ampliada, com a constatação de que havia uma diversificação muito grande de planos de remuneração em uso. Isto fez com que se começasse a pensar em alternativas, para um possível trabalho futuro junto a essas organizações, objetivando divulgar  as sistemáticas mais avançadas de remuneração, hoje praticadas pelas empresas de ponta, no mercado das mais avançadas nações do mundo, inclusive em nossas principais capitais. Isto por que foi identificado pela leitura da Tabela 06, que dentre as 15 empresas pesquisadas, nenhuma delas pratica o Sistema de Remuneração por Habilidades e por Competências. Diante do exposto, o autor chega às seguintes  conclusões:  As empresas de grande e médio portes, instaladas no município, utilizam-se de variados sistemas de remuneração, principalmente os chamados tradicionais. Os sistemas mais utilizados pelas empresas pesquisadas são os chamados Planos de Remuneração Individuais, com 70,21%, seguidos dos Planos de Remuneração Grupais, com 21,28%. Há outros planos de remuneração em uso pelas empresas, representando 8,51% e não há entre as empresas pesquisadas, nenhuma praticando o Sistemas de Remuneração Estratégica e nem mesmo o Sistema de Remuneração por Habilidades e por Competências. Profunda reflexão sobre os anos de vida, em contato com pessoas no interior de organizações, fruto de trabalho voltado à área de Recursos Humanos, fez com que se pensasse em rever um tema marcante na vida de todos nós na sociedade, o da remuneração, que embora não seja a única recompensa pelo trabalho, assume proporções muito  importantes, em função da dedicação própria dos que passam boa parte de suas vidas dentro dessas empresas. Foi necessário então, ir em busca das informações já registradas por autores, que anteriormente  haviam trabalhado com o tema. Mas não bastava isto. Era importante que se transmitisse aos  continuadores da arte de administrar, dados mais atuais e confiáveis sobre a matéria. E então, decidiu-se firmemente por uma pesquisa, realizada em empresas de médio e grande portes, ocasião em que possivelmente seria encontrado o respaldo necessário para o desenvolvimento deste trabalho e respostas às inúmeras dúvidas reinantes sobre o assunto. Procurou-se então, através dessa pesquisa, respostas convincentes e claras. Isto traria a autoridade necessária para a divulgação, junto a um empresariado que é vítima de sistemas tidos como convencionais e atuais, da melhor forma de remuneração até então conhecida. Como conseqüência, resultaria o reflexo da verdadeira função do sistema de remuneração, para uma sociedade laboriosa que faz contrapartida e parceria com o capital. Os sistemas individuais de remuneração baseiam-se principalmente no trabalho do homem, sem considerar o grupo. No passado, o homem precisava ser remunerado por aquilo que produzia, e então, estes sistemas, pelo que pregavam, eram eficientes. É plenamente conhecida a importância que tem a remuneração para o empregado, mas deve-se lembrar que essa remuneração é composta não só pelo salário, mas também pelos benefícios e serviços sociais que a empresa lhe oferece, e quanto maior for a soma dos benefícios e serviços sociais, maior será a segurança e progresso desse empregado. Fica registrada portanto, a preocupação contra o posicionamento de grande parte das empresas em não terem tomado ciência do mais avançado sistema de remuneração, que premia talentos, produtividade, racionalidade e crescimento, que é a Remuneração por Habilidades e por Competências. A discussão destes resultados torna-se fundamental para que este processo possa sofrer alguma alteração significativa, pois entende-se que os Administradores de Recursos Humanos, Empresários e Docentes desta área, poderão tomar conhecimento das conclusões tiradas com a execução deste trabalho, visando a atualização de seus conhecimentos. Finalmente, embora não seja praticado o Sistema de Remuneração por Habilidades e por Competências, há grandes evidências de que num futuro próximo possa ser adotado, pois há bom nível de conhecimento das empresas sobre o assunto sendo o campo fértil para sua implantação.
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