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RESUMO

O contexto do funcionalismo publico como fonte emgadora tem chamado
crescente atencdo, uma vez que as praticas de esagéin acima da média de mercado
adotadas neste contexto vém atraindo cada vez indiidduos altamente qualificados
(Bender & Fernandes, 2006). Entretanto, trata-seumle setor que adota praticas de
remuneracao que também sdo caracterizadas pefmuaeéside, uma vez que carreiras bem
remuneradas co-existem com outras mal remunerpdasgezes, dentro do mesmo espaco
organizacional e executando tarefas similares. dastudemonstram que, a priori, um
ambiente de trabalho que favorece uma situacdoedgyuhldade afeta negativamente
diversos aspectos comportamentais dos funciongtiesnele exercem atividades (e.g. De
Cremer & Van Kleef, 2009; Peters & Van den Bos,@@eters, Van den Bos & Bobocel,
2004). Desta forma, o presente estudo buscou esrtencho uma situacdo de desigualdade
remuneratlria — em que alguns membros se encominramma situacdo de overpayment,
enguanto que outros na situacdo de underpaymeode-ipfluenciar fatores como a auto-
estima e o comprometimento afetivo dos funcionapablicos com relacdo aos seus
trabalhos. Um 6rgdo publico do Poder Executivo Fdddoi escolhido como I6cus de
pesquisa para analisar estes impactos. A metodolotjfizada na pesquisa teve uma
natureza quantitativa e qualitativa. Numa primei@pa, aplicaram-se 105 questionarios a
dois grupos distintos de servidores desse Orgabcpufum grupo tido como overpaid e
outro tido como underpaid), tendo sido analisadasmeio de regressdes hierarquicas, 0s
impactos da percepgdo de justica salarial na aibm@ e no comprometimento dos
funcionarios. Posteriormente, realizaram-se 2@eistas com funcionarios dos dois grupos
com o intuito de aprofundar e discutir aspectossns®nsiveis relacionados com o0s
resultados. Dessas anadlises foi possivel confiamenfluéncia direta do senso de justica
remuneratoria que o individuo possui na sua autm@se no seu comprometimento
afetivo. Os resultados da pesquisa demonstram epeesentantes das carreiras bem-
remuneradas tendem a comparar-se com outras aarreglhor remuneradas, evitando a
comparagdo com o0s colegas do trabalho pertencentearreiras menos favorecidas.
Entretanto, a influéncia que o sentimento de jastiem em ambos os resultados
comportamentais analisados é potencializada quaator for a percepcao do individuo
acerca da satisfacdo dos seus pares com o trabalim a sua remuneracédo. Observou-se
ainda o efeito moderador da motivacdo epistémistanelacdo. Esta pesquisa espera ter
contribuido para melhor entender os impactos quéigas salariais podem ter nos

funcionarios publicos.



ABSTRACT

The context of the public service as a source opleyment has called
increasing attention since the practices of offgrsalaries above the market average
adopted in this context are increasingly attractirghly skilled individuals (Bender &
Fernandes, 2006). However, this is a sector tisatalopts compensation practices that
are characterized by inequality, as well-paid caremn-exist with other low-paid,
sometimes within the same organizational envirorinaen performing similar tasks.
Studies show, at first, that a work environment t#osters a situation of inequality
negatively affects many aspects of employees behawho perform activities therein
(e.g. De Cremer & Van Kleef, 2009; Peters & Van &as, 2008; Peters, Van den Bos
& Bobocel, 2004). Thus, this study sought to un@ded how a situation of unequal
remuneration — in which some members are in atgtuaf overpayment, while others
in a situation of underpayment — can influencedescsuch as self-esteem and affective
commitment of public employees related to theirkvdy public agency of the Brazilian
Federal Executive Power was chosen as the locussefrch to analyze these impacts.
The methodology used in this study was quantitadive qualitative. In the first stage,
105 questionnaires were applied to two differeugs of employees from this public
agency (a group of overpaid employees and anotioeipgpf underpaid employees) and
the impacts of perceived salary fairness on empleyself esteem and employees’
commitment were analyzed through hierarchical eioms. Later, 20 interviews were
held with employees from the two groups in orderdeepen and discuss the most
sensitive aspects related to the results. These deald confirm the direct influence of
the sense of remuneration fairness that individhalge on their self-esteem and their
affective commitment. The research results showitithviduals from well-paid careers
tend to compare themselves with other better-pagiagers, avoiding comparisons
with co-workers belonging to disadvantaged caredmwvever, the influence that the
sense of justice has in both behavioral outcomasnexed is enhanced the greater the
individual's perception about their peers satigbacton their work and their
remuneration. There was also the moderating infleesf epistemic motivation in this
relationship. This research hopes to have congdubd better understand the impact

that wage policies can have on public employees.
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1 INTRODUCAO

No que tange as relacdes de trabalho, a regra @aale que individuos sao
remunerados de acordo com os resultados das aigdque desenvolvem. Se um
individuo tem um esforco maior que outro, entdo rion@ro deve ser mais bem
remunerado do que o segundo. Ocorre que, na vidaeiadade, os individuos buscam
alcancar sentimentos de equidade em relacéo goaeess, a partir da definicdo de um
contrato social informal que dita regras (ou pasly@® justica, as quais determinam

nossa forma de avaliar e comparar os outros a Bémos (Adams, 1965).

Pesquisas apontam sistematicamente para o fatoudeos individuos se
incomodam ao terem consciéncia de que estdo sedgssevamente remunerados em
comparacao a demais individuos realizando ativeladenelhantes (De Cremer & Van
Kleef, 2009). A teoria da equidade diz que, no lg@s individuos preferem que suas
remuneracdes sejam proporcionais aos seus esfer@iss esforcos de seus pares
significativos, pois isto confere a remuneracaoaamater de justica e retiddo (Adams,
1965; Walster, Berscheid, & Walster, 1973). E, @esentido, uma situagdo de
overpayment — tida como a remuneracao excessivadmdividuo (ou um grupo de
individuos) com relacdo a outro(s) — caracteriz@ereuma situacao de inequidade, a
qual gera uma sensacao de mal-estar e conflitodiwiduo. Isto acontece pois este
individuo se depara, por um lado, com uma situgg@&odesperta seu auto-interesse (um
alto salario, por exemplo) mas que, por outroladlmia as regras e padrdes sociais de
justica. Uma situacdo de overpayment pode ser @ersgla um fendbmeno interpessoal,
pois € observada quando se compara remuneracdes iedividuos com cargos
semelhantes e remuneracoes discrepantes (De CGievfaar Kleef, 2009).

No Brasil, muitos estudos focaram as diferencawis@éd existentes entre o setor
publico e privado, discutindo os motivos para oaig|o setor publico brasileiro tende a
ter faixas salariais mais altas do que as do smivado (Belluzo, Anuatti-Neto &
Pazello, 2005; Bender & Fernandes, 2006). A palittemuneratéria adotada no
contexto publico em geral oferece remuneracdes aacda média do mercado se
comparada ao setor privado (Bender & Fernandes§)2@0) que, em um primeiro
momento, tende a atrair os individuos para as icasrg@ublicas. Assim sendo, a
principio, uma condi¢cdo de pagamento excessivacexam apelo positivo no interesse
individual (De Cremer & Van Kleef, 2009).



No entanto, analisar os efeitos dessas discregargadariais — e, mais
especificamente, das situacdes de overpayment —asdiiica interpessoal deste
fendmeno parece interessante. Ainda que poucodasstenham se aprofundado em
entender as variacbes de certos fatores comportaimedos individuos que se
encontram em uma situacao de pagamento excesanazepnteressante desvendar esta
guestao. Isto porque é notdério que o desempenhiond@mnario (e, consequentemente,
o desempenho da empresa para o qual este funcidréalha) é afetado pelas suas
emocOes (De Cremer & Van Kleef, 2009). Especificatmepara o caso do
funcionalismo publico, parece uma questdo de sunporiancia entender como a
situacdo de overpayment pode influenciar a auioiase o comprometimento dos

individuos que nele estdo empregados.

No geral, existe uma percepcao que leva a creadieiacao de overpayment é
algo bastante real dentro do funcionalismo pubdiooBrasil como um todo (Belluzo,
Anuatti-Neto & Pazello, 2005; Bender & Fernande3)&). Tomando como premissa
basica os inimeros estudos j4 realizados que tredtmmefeitos negativos que uma
situacdo de overpayment pode ter para o ambienteadalho, torna-se interessante
averiguar essa questao no escopo definido nesidoedildo obstante, identificar os
efeitos de uma situacdo de overpayment no contexfancionalismo publico do Brasil
pode suscitar, inclusive, uma discussdo mais amplgue tange politicas publicas de
remuneracdo e atribuicbes, haja vista 0s possifeisos contraditorios que este
fendbmeno pode suscitar em determinados aspectofunicisnarios, o que pode vir a

impactar o contexto organizacional no qual est&manseridos.

Cabe, entdo, colocar a questdo que servira coma para os esforcos
empreendidos nesta pesquisa: Em que medida urag&itule overpayment pode afetar
a auto-estima e o comprometimento dos funcion&maogregados em agéncias e 6rgaos

publicos do Brasil?



2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo, apresentar-se-4 o referencial cedjue apoiara a conducdo
deste estudo no sentido de responder o problenpesitpiisa colocado anteriormente.
Para tal serdo abordados os conceitos como ovegpdyrpoliticas salariais, auto-
estima e comprometimento organizacional, apresdatalguns pontos de vista obtidos

na literatura sobre estes temas.

1.1Remuneracéo no Servi¢o Publico Brasileiro

Seja qual for o foco de analise do referencialitedyue trata de politica salarial
e remuneracdo, este amplamente distinguir4 difagesalariais entre grupos; estas
diferencas ficam mais claras quando se trata deghgs entre raca e sexo (Vergara,
1991). Uma extensdo dessa afirmativa recai sisiesma¢nte para a dicotomia entre
setor publico e privado. Diversas pesquisas aporgara o fato de que existe um
desnivel salarial entre o setor publico e o setimago no Brasil, no qual o segundo
apresenta uma visivel desvantagem frente ao pon{dacedo, 1985; Barros et al,
2000; Belluzo, Anuatti-Neto & Pazello, 2005). Ddetemente das distingcdes entre
variaveis como sexo e raca, que possuem um calgtgiminatorio, as desigualdades
salariais entre setor publico e privado estdo daka substancialmente nas
particularidades institucionais e estruturais exits nesses setores (Vergara, 1991).

O setor publico tem um carater de estabilidadeogdistingue de forma bastante
peculiar do setor privado. Enquanto participantengocado de trabalho, o setor publico
possui certa estabilidade frente as oscilacbesadas de crescimento econdmico, isto
€, em periodos de queda de crescimento econdnmgoaeto o setor privado reduz seu
nivel de emprego, o setor publico mantém-no estalib, neutralizando quaisquer
efeitos de recessédo para o mercado de trabalha@iMarl997). Aléem disso, e mais
latente, é a estabilidade do setor publico frentetatividade no mercado de trabalho
(Marconi, 1997). Todos esses fatores, combinaddderciam o carater de estabilidade
marcante do emprego no setor publico. Outro aspeteieessante de ser observado para
a andlise das diferencas salariais entre setorcpublprivado é o grau de escolaridade.
Pesquisas indicam que a forca de trabalho do pélbico possui maior qualificacdo do
gue a do setor privado (Vergara & Wiltgen, s.d.n@& & Fernandes, 2006, Marconi,
1997).



Ainda que o carater estavel torne o setor publicati@o no mercado de
trabalho, existem algumas caracteristicas que mm@ramma discussao aprofundada.
Uma delas, a desigualdade salarial — relativa ditut@ que determina a hierarquia
salarial — discutida desde os primordios dos estietmndémicos por Adam Smith e
John Stuart Mills (Fernandes, 2002), é apontadadesarsos estudos como sendo
significativamente maior no setor publico do que setor privado (Bender &
Fernandes, 2006). Isto quer dizer que existe umidgssalarial consideravel também
internamente aos 0rgaos, agéncias e empresasad@gbtico. Desta forma, existe um
problema crucial relativo a definicdo da estrutdma cargos publicos. Ainda que exista
uma definicdo bastante amarrada dos cargos (Marswhi), ndo € raro encontrar
funcionarios de cargos diferentes atuando em ctmjwu realizando atividades
semelhantes, a despeito do que Ihes é legalmeitteidd. Em uma equipe que trabalha
no mesmo local e compartilha atividades, mas dewdestrutura dos seus cargos
recebem remuneracdes completamente diferentessarmpivel a ocorréncia de tensodes,

conflitos e insatisfagdes.

Neste sentido, cabe destacar a evolucdo que ascgmlpublicas voltadas a
gestdo de pessoas tiveram ao longo dos anos. Aipagao dos cargos publicos é
preocupacdo constante na esfera publica, 0 que geErdeisto com os esforgcos em
organiza-los de diferentes maneiras, desde o Rlar@assificacdo de Cargos — PCC —
criado em meio a ditadura militar (Graef & Carmal.)s até a flexibilizacdo de cargos,
com perfis transversais e implantacdo de avaliagigeslesempenho, realizada nos
altimos anos (Velasco, 2010). Ainda que a questiprdmover uma gestdo cada vez
mais robusta dos seus recursos humanos esteja @ia & esfera publica, o que
observa-se é que a mesma encontra-se pulverizadabarcando todas as categorias,
niveis e cargos, ficando restrita a alguns érgamaeiras especificas (Velasco, 2010).
Sendo assim, as desigualdades anteriormente citallada sdo observadas,
principalmente no que diz respeito aos salariostribugcdes dos funcionarios
envolvidos no mesmo contexto organizacional. Edsasepancias de remuneracao, no
limite, podem caracterizar uma situacao de overgayna qual pode originar uma seérie
de questbes, como desmotivacao, baixa auto-eduitea,de comprometimento, dentre

outros.

No contexto desta pesquisa, busca-se avaliar umeataborganizacional do

servico publico imerso em uma condicdo de overpaynt@omo forma de sustentar a



premissa de existéncia do fenbmeno utilizada npetguisa, sdo apresentados na
Tabela 1 dados acerca de remuneragdo praticadanenrgéo publico do Poder
Executivo no Brasil e para o cargo equivalentefsiados Unidos.

Tabela 1 - Comparacdo do salario médio de uma carra no 6érgao publico brasileiro com o
equivalente nos Estados Unidos

Pais Salario Minimo Salario Médio Relagao
(mensal)
Brasil (em reais) R$ 545,00 R$ 12.500,60 22,9
EUA (em US$ 1.160,00 US$ 5.200,00 4,5
dolares)
Fonte: Dados do Brasil - Ministério do Trabalho (dispahiv. em

http://www.mte.gov.br/sal_min/default.3dsp Ministério do Planejamento, Orcamento e Ge&284.0).
Tabela de Remuneracdo dos Servidores Publicos Beger. 50. / Dados dos EUA — The U.S.
Departament of Labor (disponivel erhttp://www.dol.gov)j e Salary Expert (disponivel em
http://www.salaryexpert.con/

& Média dos salarios das carreiras tipicas do Ggpghitico analisado nesta pesquisa.

® Calculado para carga de 40 horas semanais, coennzakegislacdo federal dos Estados Unidos, que
define o valor minimo por hora trabalhada (US$7,25)

¢ Célculo do salario médio da carreira equivalei® BUA com base na média de salarios de 10 cidades
norte-americanas (Chicago, Houston, Atlanta, Dalsoenix, New York, Charlotte, Miami, Boston e
Orlando).

Como pode-se observar, com base na relacdo entraumeracao praticada no
orgéo publico e o salario minimo, observa-se nsiBuema relagédo cinco vezes maior
daquela observada para a relacdo equivalente nesldssUnidos. Ainda que seja
discutivel o valor per se do salario minimo prataao Brasil — o qual ndo esta em foco
neste trabalho — este pode ser um exemplo indicdgvque o servi¢co publico brasileiro
apresenta sinais de uma situagcdo de overpaymetdlamis em seus ambientes

organizacionais.

Assim sendo, discutir os aspectos que geram ossrdeedesigualdade salarial,
tanto entre setores, mas especialmente internanaentgetor publico, torna-se uma
questdo urgente no que diz respeito desde a pvathde do servigo publico até mesmo
a politicas publicas salariais e de gestao de peg8znder e Fernandes, 2006).

1.20verpayment

Antes de tudo, torna-se fundamental entender acqraeteriza uma situacao de
overpayment. De acordo com Oi (1988), uma definigads classica e alinhada com as



teorias de mercado de trabalho diz que um trabath&dta numa situacdo de
overpayment se ele recebe uma remuneracao a gpidangue, mesmo havendo uma
reducdo no pagamento, ndo ha reducdo na ofertalmho. Isto significa dizer que,
para cargos cujas remuneracdes sao superestimadaseshavera disponibilidade de
forca de trabalho. Ainda segundo o autor, um exeng®sta situacdo pode ser
encontrado em postos de trabalho ditos estavdisd&smais recentes (e.g., De Cremer
& Van Kleef, 2009) apontam para o fato de que @ag#io de overpayment, em termos
de mensuracado, sO € capaz de ser entendida dadsituagiio comparativa. Isto €, o
individuo nesta situacao percebe-se sendo excessita remunerado quando enxerga

a discrepancia da sua remuneracdo em relacdo paess

Neste sentido, a teoria aponta que, quando um ichdiv percebe esta
discrepancia como uma situacao de inequidadeg¢jaima situacdo na qual existe uma
falha de justica e igualdade, ele tende a se smetios satisfeito e mais angustiado de
estar nesta situacdo (Peters, Van den Bos & Bob206K). Este efeito foi proposto
pela teoria da equidade de Adams (1965), que dizzaguequidade provoca diretamente

a insatisfacdo nos individuos.

Em situacdes como as de overpayment, sentimentgsstiea/equidade sé&o
despertados e necessitam ser entendidos. A tearijastica diz que os individuos
desenvolvem logicas préprias a fim de julgar 1ntegdgridade de uma determinada
situacao e 2) se os responsaveis pela situacamdsareculpados pela situacéao (Folger
& Cropanzano, 2001). Essa légica que o individusedeolve passa por, primeiro,
entender se houve algum dano e/ou prejuizo peto dabrrido; em seguida, se o
individuo percebe que houve algum dano, ele questie 0s responsaveis devem ser
culpados, com base se havia ou ndo alternativio-€jsse 0s responsaveis tinham ou
nao controle sobre a situacdo (Colquitt et al, 20@6nda, o questionamento de
responsabilizacdo depende se houve ou ndo viotlgc@tgum codigo moral e/ou ético
(Folger & Cropanzano, 2001). Neste sentido, um antbide trabalho imerso em uma
situacdo de desigualdade salarial faz com que dwiduos que nele interagem

experimentem tais processos de valoracdo das &#si@p ponto de vista de justica.

Uma situacdo de overpayment, caracterizada poremtmsento de inequidade e,
consequentemente, entendida como algo que trazentimgnto de mal-estar para o
individuo, pode ser avaliada a priori como um fajwe afeta negativamente as emocgoes

e sentimentos de um individuo (De Cremer & Van KI|2€09). Ainda assim, pesquisas



(ver, por exemplo, De Cremer & Van Kleef, 2009;dPet& Van den Bos, 2008; Van

den Bos et al, 2006) apontam que esta influéncié exercida no momento em que o
individuo toma conhecimento de como seus paresestera em termos dos seus
resultados (De Cremer & Van Kleef, 2009).

O problema nesta constatacao é que a forma de medie um individuo sente
qguando fica ciente das emoc¢des que seus paressapreuando constatam a situagao
de overpayment € muito subjetiva e complexa. Istgye os individuos normalmente
nao gostam de expressar seus resultados, ganfios,eeapecialmente quando se trata
de comparacéo com outros (De Cremer & Van Kledd920Sendo assim, é necessario
buscar outros mecanismos para entender como sproé&esso de avaliacdo da situacao
de overpayment. Uma possibilidade é a andlise eamnistracdes afetivas/emocionais
dos individuos, pois através das emocdes expressasitros, um individuo consegue
definir uma légica para situacdes de incertezar-egemplo, utilizar as emocdes dos
seus pares para definir suas proprias metas, feenconexdes etc. (De Cremer & Van
Kleef, 2009; Peters, Van den Bos & Bobocel, 200ste caso, a interpretacéo acerca
da situacdo de overpayment sob a oOtica do quesosénotem sobre essa situacdo pode
influenciar a forma como o proprio individuo sollaesituacado se sente e reage com

relacao a ela (De Cremer & Van Kleef, 2009).

Sendo o contexto de overpayment um fendmeno irdsopk e partindo da
premissa de que as emocdes possuem funcdes e signdficativos para a sociedade
(Keltner & Haidt, 1999), é necessario averiguar eagmcomponente interpessoal das
emocdes afeta a forma que os individuos agem feentontexto de overpayment (De
Cremer & Van Kleef, 2009). As emoc¢fes despertanteacdo dos individuos de tal
forma que, a partir dai, estes compartilham susng@des e ponderacdes acerca da
situacao (Derryberry & Tucker, 1994; Parkinson let2804). Se a emoc¢ao expressa
pelo individuo mal remunerado € de descontentamdrgnte a alocacdo da
remuneracao, o individuo na situacdo de overpayemende esta emo¢cdo como uma
declaracdo de injustica, e isto restringe a justiiva de que o individuo pode se sentir
bem e ter uma percepcédo justa da sua remuneracéondegdo de overpayment (De
Cremer & Van Kleef, 2009).

Ainda assim, a percepc¢ao do individuo acerca donfiemo do overpayment
pode ser diferente dependendo de caracteristicasrdenalidade de cada individuo. A

motivacdo epistémica trata da necessidade de budoanacdes seguras, confiaveis e



estaveis a fim de processa-las para entender siitamente as situa¢cdes (Thompson
et al, 2001). Isto €, cada individuo possui um rfedegnitivo-motivacional para com

relacdes sociais, que ou € flexivel e aberto asxmfarmacdes ou é fechado e imutavel
(Kruglanski & Webster, 1996). Ainda que a motivagjmstémica possa variar caso a
caso, ela é um fator fortemente correlacionado asrdiferencas individuais, ou seja,

com caracteristicas particulares dos individuosiisi & Carnevale, 2003).

Uma das possiveis formas de se operacionalizar tavag@o epistémica é
através da necessidade por estrutura (Personal fdeeStructure — PNS) que um
individuo tem. Um individuo com alto grau de nemes$e por estrutura tende a ser
mais inflexivel, mais favoravel & seguranca e pibilidade e menos suscetivel a
oscilagbes de informacdes externas — em outragrpalanais rigido com seus valores e
crencas e mais preso a estereotipos (Thompson20@). Desta forma, um individuo
gue apresente um maior grau de necessidade potuestr isto €, um individuo cujo
perfil seja pouco ou nada tolerante a situacfesrtae e/ou ambiguas— possivelmente
tenderd a balizar sua percepgdo com relacdo x&itude overpayment baseado em
estereotipos e outros valores e crencas particulgaea racionalizar as situacdes de
inequidade no sentido de preservar o status qusb, [ouglanski & Simon, 1999). Em
outras palavras, isto significa dizer que esteviddio determinard sua percepc¢éo sobre
situagOes de inequidade/injustica — como, por el@numa situacao de overpayment —
com base no que ele acredita ser verdadeiro e §lestbo do contexto, sendo pouco
suscetivel a influéncias externas como, por exengplemocado expressa pelos seus
pares. Sendo assim, ainda que as emocdes exppedsagares possam influenciar a
percepcdo do individuo com relacéo a situacédo depayment, esta influencia pode ser
atenuada ou potencializada de acordo com o granedessidade por estrutura que o

individuo possui.

Dentro deste contexto discutido anteriormente, risead a analise deste
trabalho sob a perspectiva de dois fatores: aubm&s comprometimento afetivo. A

seguir estas duas variaveis serao discutidas nfiania.

1.3 Auto-estima

7

Auto-estima € um conceito bastante discutido narditira. Possui uma
subjetividade intrinseca, pois parte da avaliagdpositiva ou negativa — que o



individuo faz a partir das suas acdes e os resdtadtidos atraves delas (Sedikides &
Gregg, 2003; Dweck, 2000). Esta avaliacdo podeirgerna ao individuo, isto é,
relacionada ao esforco individual e utilizagdo déppa capacidade no sentido de
alcancar seus obijetivos, realizar atividades esafidbweck, 2000). Por outro lado, a
auto-estima pode ser avaliada a partir da comparagdizada pelo individuo com seus
pares, no sentido de que esta comparagdo levaivddmol a se avaliar a partir das
percepcdes que constroi dos pares que o cercantkD2@00). Em todo o caso, a auto-
estima €, em suma, a valoracdo que o individuadéasi mesmo (Baumeister et al,
2003).

Neste sentido, pode-se dizer que a auto-estiman®paxia por trés fatores
principais (Mecca, Smelser & Vasconcellos, 1989):

. Fator cognitivo, que diz respeito as formas mter como o individuo se

caracteriza (como, por exemplo, em termos de cdpaeie confianca);

. Fator afetivo, como citado anteriormente, dipe#® a quao positiva ou
negativa € a avaliacdo que o individuo realiza(jr a alta ou baixa auto-estima);

. Fator de avaliacédo, que se relaciona com o &attarior e diz respeito ao
nivel de merecimento que o individuo julga seripente a si mesmo a partir de algum

padrao pré-estabelecido.

7

Com relacdo ao Ultimo fator, € importante destagae o padrdo pre-
estabelecido como parametro para a avaliagcdo étamin elemento da auto-estima,
no sentido de que este pode ser tanto voltadospanasmo (uma comparacdo com um
padrdo interno) como pode ser um fator relativigremciado a outro individuo ou a um

grupo de individuos e seus padrfes e intencdesc@vi&mnelser & Vasconcellos, 1989).

A literatura aponta diversos estudos que focamr@sfono sentido de entender
as razdes pelas quais o individuo busca formagesiaresua auto-estima (De Cremer &
Van Kleef, 2009). A auto-estima € um fator queral&/ou é alterada por determinados
comportamentos (Baumeister et al, 2003) e, de umnmaf geral, a auto-estima €&
responsavel por explicar — ainda que direta ouretalinente — varios aspectos
emocionais e comportamentais dos individuos, smja relacdo a ele mesmo ou com
relacdo a sociedade no qual se insere (Baumetstér 2005). E, sendo assim, a busca
por niveis cada vez mais elevados de auto-estimaefo outras palavras, a busca por
uma alta auto-estima) € considerada um dos fatdeesnaior motivacdo para 0s
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individuos (Pyszczynski et al, 2004).

Neste sentido, a auto-estima torna-se interesgaant® 0 presente estudo a
medida que diversos estudos (ver, por exemplorsatan den Bos & Bobocel, 2004)
procuraram testar a influéncia da situacédo de ayenpnt sobre o mesmo, de tal forma
que a consequéncia disto pode implicar diretamaatefetividade do trabalho dos

individuos atingidos.

1.4Comprometimento Afetivo

Sobre o conceito de comprometimento, uma das ¢éési mais amplamente
utilizada € a de que comprometimento € uma forgaleua um individuo a perseguir
um caminho de acdes relevantes na direcao de uma@ualvos, sendo que esta forca
pode ser ramificada em trés dimensdes: afetivanatvo e instrumental (Meyer &
Herscovitch, 2001; Allen & Meyer, 1990). Respeatnemnte, estes fatores refletem os
lagos emocionais, as obrigagdes percebidas e tssammpreendidos em relagdo a um
alvo (Allen & Meyer, 1990). Ainda, no que diz regpeao0 comprometimento de um
individuo com uma organizacao, Allen e Meyer (198®em que individuos que
possuem alto grau de comprometimento afetivo pezoean na organizacao porque
guerem, enquanto que individuos com alto grau depommetimento normativo
permanecem na organizagao pois se sentem obrigagos fim, aqueles com alto grau
de comprometimento instrumental permanecem porgeetem que precisam

permanecer.

Especificamente sobre o comprometimento afetivowtiéy, Steers e Porter

(1979) afirmam que este possui trés dimensoes:
* A concordancia com os valores, normas e objetiaogrganizacao;
* Adisposicao de se esforcar em prol da organizacao;
» O desejo de permanecer como parte integrante daiaagao.

O comprometimento afetivo ndo é, no entanto, unmapomente de lealdade
passiva de um individuo para uma organizacdo (Taneayal, 2001); pelo contrario,
envolve um carater ativo, uma vez que o individinoega contribuir para o bem-estar
da organizacdo com o que estiver a seu alcance @e\gwWPorter e Steers, 1982). Neste

sentido, como variavel deste estudo, compreendguadamente os aspectos afetivos e
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emocionais relativos ao comprometimento organizemtidrente a uma situacdo de
desigualdade remuneratéria, uma vez que captarerabilidade do lago criado pelo
individuo com a organizacao frente a uma situag&eoca de overpayment, sendo isto

de interesse desta pesquisa.



12

3 VARIAVEIS SELECIONADAS E HIPOTESES DE PESQUISA

Com base no referencial tedrico, foram mensuradegenestudo algumas
variaveis, a partir das quais serdo feitas anatiees o intuito de validar as hipoteses

que serdo apresentadas mais a frente.

3.1Variaveis Selecionadas

As variaveis medidas neste estudo estdo sintetzamlgquadro a seguir:

Quadro 1 - Variaveis avaliadas no estudo

Variavel Definicao

Esta variavel mede a percepcdo dos funcionariocacs
Overpayment fendbmeno overpayment no ambiente de trabalho dé&oorg
publico

Esta variavel busca captar o nivel de auto-estiog d

Auto-estima L ~
funcionarios com relagéo ao trabalho

Comprometimento |Esta varidvel mede o grau do vinculo afetivo que os
Afetivo funcionérios estabelecem com o seu local de trabalh

Esta varidvel moderadora capta a percepgdo que o
Emocéo dos outros | funcionario tem com relacdo ao que seus paresrserten
relacdo a remuneracao recebida

Motivacao EpistémicaEsta variavel moderadora mede o grau de vulnedaklii (ou
(Necessidade por |suscetibilidade) do funcionario a adaptar seus
estrutura) comportamentos e opinides a informacdes externas

3.2Hipoteses de Pesquisa

Com base no que foi apresentado ao longo do Refaléredrico e de acordo
com as variaveis definidas no presente estudoo séefinidas a seguir algumas

hipoteses de trabalho.

Muitas pesquisas relatam que os individuos buscansemtir moralmente
superiores em comparacdo a outros individuos (Epldyunning, 2000; Svenson,
1982). Deste modo, ainda que a condicdo de ovemratyseja de fato uma situacdo que
gere respostas afetivas contraproducentes, € @eaespe este fendbmeno gere efeitos
positivos no sentido de que um individuo possaossiderar melhor, mais competente

e mais capaz que outro (De Cremer & Van Kleef, 2088ndo assim, € possivel que
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individuos que estejam vivendo uma situacéo depayenent tenham uma apreciacao
mais justa da sua remuneracdo do que os indiviguesestdo sob uma situacdo de

underpayment. Neste sentido, surge a primeiradsgddo presente estudo:

e Hipotese 1: Os individuos que estdo em uma situagi@mverpayment
perceberdo sua remuneracdo de forma mais justaeosyindividuos que

estdo em uma situacao de underpayment.

Em ambiente organizacional no qual seja percebma situacdo de injustica
com relagdo a remuneracdo, os individuos inseriteste ambiente estdo mais
propensos a terem niveis mais baixos de auto-edfingue individuos que nao
experimentam este tipo de situacdo (Schroth & SkAMO). Isto porque o individuo se
auto-avalia através dessa percepcdo de valorag@@lquacredita ser atribuida a ele
(Schroth & Shah, 2000). Desta forma, quanto memssajfor a percep¢ao que o
individuo tem com relacdo a remuneracdo que ganéagr sera a sua auto-avaliacao e,

consequentemente, sua auto-estima. Neste semrdyyla-se a seguinte hipotese:

» Hipotese 2a: A percepcdo de maior justica na remagée impacta

positivamente a auto-estima dos individuos.

A literatura que trata de justica organizacional stro que aspectos
comportamentais do individuo, tais como compromatiim com o trabalho, s&o
influenciados pelo senso de justica que o indivitko com relacdo ao seu local de
trabalho (Colquitt et al, 2001). Ademais, estudossttam que o comprometimento
afetivo € o construto relativo ao comprometimentganizacional que mais sofre
influéncia de aspectos como equidade/justica (RaRkainey, 2007). E neste sentido
gue coloca-se neste estudo a seguinte hipétese:

» Hipotese 2b: A percep¢do de maior justica na remagde impacta

positivamente o comprometimento afetivo dos indiefl

Como dito no referencial tedrico, a emocao dossppeecebida pelo individuo &
um dos mecanismos que este utiliza para balizarde@sdes e suas acoes; deste modo,
no contexto da situacao de overpayment, a exprelssiemocoes por parte de terceiros
pode influenciar a avaliacdo do individuo nestaagifio (De Cremer & Van Kleef,
2009). Se dois individuos dentro da mesma situpgdsuem um desnivel no salério, e
o individuo que esta sendo excessivamente remunerddnde que seu par encontra-se

satisfeito com a remuneracdo que lhe foi atribuidlaindividuo excessivamente
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remunerado utiliza essa informac&o como forma tidarao recebimento do pagamento
excessivo, ndo sendo este individuo penalizadolmerde por elevar sua auto-estima a
partir da percepgdo de que sua remuneracdo édesteo do contexto remuneratorio
em que se encontram (De Cremer & Van Kleef, 200@ste sentido, levanta-se a

seguinte hipotese:

* Hipotese 3a: A percepcdo de maior justica na rernagée implicara em
uma maior auto-estima quanto maior for o sentimdeteatisfacéo dos pares

com relagdo a remuneracao.

Sendo as emocgdes de outros um mecanismo de apistengportamento do
individuo (De Cremer & Van Kleef, 2009), tambémaparcaso de comprometimento
afetivo existira relacdo semelhante como a desantariormente. A medida que o
individuo perceba que seus pares encontram-sefegatis dentro do contexto
remuneratorio, isto potencializara positivamenteflaéncia da percepcao de justica da
remuneracao que o individuo tem no seu comprometorefetivo com a organizacao.

Define-se, entéo, a hipotese:

* Hipotese 3b: A percepcdo de maior justica na renagde implicara em um
maior comprometimento afetivo quanto maior for otiseento de satisfagcéo

dos pares com relagdo a remuneragao.

Em situacBes cujos contextos e resultados sejamsidavados desiguais e/ou
injustos,individuos que apresentam baixa auto-astendem a ser mais suscetiveis as
influéncias sociais e a se envolver em comparagé@ssequentemente, buscando
constantemente novas informagdes como forma deabatiocialmente suas ideias
(Schroth & Shah, 2000). Neste sentido, individuage gossuem alta motivacao
epistémica, isto €, uma baixa necessidade portestruenderdo a apresentar niveis
menores de auto-estima quanto menor for a aprecidedjustica com relacdo a

remuneracdo. Sendo assim, formula-se a seguinbéebig

* Hipotese 4a: O impacto positivo da percepcéo diecguga remuneracdo na
auto-estima é moderado pela necessidade por eatraiw seja, sera tanto

maior quanto menor a sua necessidade por estrutura.

Em ambientes de trabalho nos quais existam umacsibude injustica latente,
pessoas mais suscetiveis a influéncias externagerem a apresentar um menor

comprometimento afetivo com relacdo ao trabalhoto Iporque, sendo o
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comprometimento afetivo uma subdimensdo do compgioreeto organizacional
relacionado com os vinculos afetivos que o indiidstabelece com a organizagéo
(Allen & Meyer, 1990), em um contexto organizacioda injustica ou inequidade
quanto mais suscetivel a influéncias externas fandividuo, menos afetivamente
comprometido estara este individuo.

* Hipotese 4b: O impacto positivo da percepcao diécpsla remuneracao no

comprometimento afetivo € moderado pela necessigadesstrutura, ou

seja, sera tanto maior quanto menor a sua necdegida estrutura.
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4 METODOLOGIA

Neste capitulo, serdo apresentados a amostra edpramto utilizados para
coletar os dados utilizados, os instrumentos deidaedtilizados e também os
procedimentos utilizados para andlise dos dadastelPsido realizado, primeiramente,
um estudo quantitativo e, em sequéncia, um estudbtativo, sempre que necessario
serdo feitas as devidas explanacées em separaduatesliimentos adotados em cada

um destes estudos.

4.1 Amostra da Pesquisa e Procedimentos de Coleta dedos
4.1.1 Estudo Quantitativo

Para testar empiricamente as hipoteses de pedguisalizada uma pesquisa de
campo com 105 servidores de um 6rgao publico vamtmulao Governo Federal. Os
participantes da pesquisa pertenciam a duas ceeréiistintas dentro desse 6rgao
publico: 54 eram servidores concursados com umaumeracdo meédia de
aproximadamente R$15.000,00 (chamados nesta pastpiiSrupo 1), enquanto que 0s
51 restantes atuavam em uma outra carreira, cojameracdo meédia era cerca de
R$3.000,00 (chamados nesta pesquisa de Grupo Zarharas que compdem o Grupo
1 séo ditas Carreiras Tipicas de Estado, as gsi#e eelacionadas com a funcao fim do
orgao publico no qual se da esta pesquisa. Todasarasiras dentro deste grupo
possuem como pré-requisito a posse de um diplomaiwd superior. As demais
carreiras que compdem o Grupo 2 séo func¢bes ligaddsvidades de suporte para as
atividades centrais do 6rgéo publico, ndo exiginikel superior para o0 ingresso nessas

carreiras.

N&o obstante, essas duas carreiras partiihavam séria de atividades e
responsabilidades em comum. A escolha deste OrgBlicp especifico deveu-se a
necessidade de avaliar os impactos de remuneragiis dispares dentro de uma
mesma organizacdo, assegurando que 0s sujeitosesguiga compartilhassem

atividades comuns.

A coleta de dados foi efetuada por meio de um aresio estruturado
(apresentado nos Apéndices A e B), distribuido gm@almente, entre os meses de

Fevereiro e Marco de 2011. Os questionarios refargaa idéia de que ndo existiam
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respostas certas ou erradas, de forma a encoragspondente a dar uma resposta o
menos enviesada possivel. Para além disso, enatigara todos os participantes que as
respostas seriam andnimas e tratadas de formaaagiegio existindo nenhum campo

de resposta que pudesse identificar o respondente.

4.1.2 Estudo Qualitativo

Posteriormente, para dar suporte qualitativo aodoglacoletados foram
realizadas 20 entrevistas em profundidade com septantes dessas duas carreiras,
sendo 10 entrevistados do Grupo 1 e os 10 restdat€supo 2. As entrevistas tiveram
como objetivo capturar elementos mais sensiveilgves da politica salarial neste
orgao publico. Era pedido aos entrevistados querelesssem e avaliassem a politica
salarial da sua instituicdo, e que a comparassemacemuneracao do servi¢co publico
em geral e de outras organizagfes privadas, bem ognimpactos que a mesma tem
em termos comportamentais dos funcionarios. Parasdporte a conducdo das
entrevistas, foi utilizado um roteiro de entresstemi-estruturado, apresentado no
Apéndice C deste trabalho. As entrevistas realzamaram, em média, 20 minutos,
tendo sido realizadas na sede do 6rgéo publicisadal As entrevistas foram gravadas
com o consentimento dos entrevistados e, em sedgtatacritas para posterior analise.
Foi realizada uma entrevista piloto para ajustesot&ro e preparagao da pesquisadora

para as entrevistas seguintes.

4.2 Instrumentos de Medida

O questionario de pesquisa desenvolvido para @@sfuantitativo consistia em
30 perguntas ordenadas aleatoriamente represastatie 5 escalas: percepcao de
justica de remuneracao (4), auto-estima (5 itec@)prometimento afetivo (5 itens),
emocOes dos outros (4), e necessidade por estidi2yaPara cada uma das questdes
era pedido ao respondente que avaliasse o graanderdancia por meio de uma escala

de Likert de 5 pontos (1 — discordo totalmentebatéconcordo totalmente).

Para avaliar percepcao dos funcionarios acercaalodg justica da politica de
remuneracao praticada pelo 6rgao publico estudadonfdesenvolvidas 4 questdes. As
questdes buscam avaliar a percepc¢éo de cada @esss@eito da justica do seu salério,

de forma absoluta e em comparagdo com 0S Seusasofegoutra carreira € com 0
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servico publico em geral. @da escala foi 0,903.

Para mensurar a auto-estima dos funcionérios ctega@ ao trabalho foram
utilizados 5 itens da escala proposta por Heathe&t®olivy (1991). Um exemplo de
um desses itens é “Sinto-me orgulhoso pelo trabaligorealizo”. Cu desta escala foi
de 0.602. Por sua vez, para mensurar 0 compronrgbnadetivo, ou seja, o vinculo
afetivo que os funciondrios estabelecem com a @gedio, foram utilizados 5 itens da
escala desenvolvida por Meyer & Allen (1991), vatids para a realidade brasileira por

Medeiros & Enders (1998). @da escala foi 0,675.

Os moderadores testados neste estudo foram megaioseio da escala de
emoc¢Oes dos outros e necessidade por estrutura. dadptar a percepcdo que O
funcionario tem com relacdo a como 0s seus colggagertencem a outra carreira se
sentem foram desenvolvidos 4 itens tendo por ba&stunlo de De Cremer e Van Kleef
(2009). Exemplos desses itens sao “Acredito quesnualegas do Grupo X estdo
satisfeitos com sua remuneragao” e “Acredito quesrelegas do Grupo X sentem
orgulho do trabalho que realizam”. ®©da escala foi 0,798. Por ultimo, para medira
motivacdo epistémica dos respondentes foi utilizadascala de necessidade por
estrutura de Neuberg & Newsom (1993) de 12 itersentplos dos itens que constituem
a escala incluem “Eu gosto de ter um estilo de ¢ldeo e estruturado” e “Eu acredito
gue uma rotina consistente permite que eu aprow®is a vida”. Qu desta escala foi
de 0.641.

4.3 Procedimentos de Analise de Dados
4.3.1 Estudo Quantitativo

Primeiro, para testar se os servidores pertencastehkias carreiras analisadas
percebem de forma diferenciada o grau de justigpotitica salarial do 6rgao publico
analisado, a analise de variancia ANOVA foi exedatdPosteriormente, para testar as
hipoteses referentes aos impactos dessas percefed@sstica salarial, regressdes
lineares hierarquicas foram realizadas, tendo agawas emocfes dos outros e
necessidade por estrutura como variaveis modemdaa a auto-estima e
comprometimento afetivo como variaveis dependefitedos os procedimentos foram

realizados com auxilio do software estatistico SP$6.
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4.3.2 Estudo Qualitativo

Para captar os aspectos mais subjetivos das viare@valisadas neste estudo, foi
realizada uma analise de contetdo a partir dasdrigbes das entrevistas. Esta andlise
de conteudo foi feita com grade mista, inicialmeren cinco categorias de analise:
Percepcéo de Justica/Equidade, Comparacéo Int€omaparacdo Externa, Percepcao
de Satisfagcédo e Impactos Comportamentais. Ao fopbu-se por englobar a categoria
relativa a satisfacdo na categoria de impactos odapentais, permanecendo entdo

com as quatro categorias de analise apresentadpsdm a seguir:

Quadro 2 - Categorias de Analise

Categoria Definicao

Trechos que exprimam a apreciacdo do entrevisteetca
de sentimentos de justica/equidade com relagaditicpo
remuneratéria

Percepcéao de
Justica/Equidade

Falas dos entrevistados acerca da forma comp se
Comparacao Interna |comparam com relacdo a colegas do mesmo érgaaep(ibli
(sejam estes do seu grupo ou nao)

Fragmentos que ilustrem a comparacéo que o ertadg|s
Comparacao Externa |faz da remuneracdo com relagdo a outros cargodo®e
instituices que ndo a sua e a sociedade no geral

S

Trechos da entrevista que expressem a percepcao do

Impactos entrevistado acerca dos impactos que a politica de
Comportamentais |remuneracao tem em aspectos comportamentaisptais ¢
satisfacdo, motivagdo, comprometimento e auto-astim

Para cada entrevista, foram categorizados os seatiais relevantes de acordo
com as categorias acima descritas. As andlisesfiralizadas com auxilio do software
ATLAS.ti v.5.

Posteriormente a categorizacdo, e utilizando-seocbase alguns conceitos
oriundos da analise temética (Braun & Clarke, 20B6%cou-se subdividir e agrupar os
trechos transcritos em temas relevantes dentroada categoria, a fim de permitir

maior clareza das analises.
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5 ANALISE DE DADOS

Neste capitulo, serdo apresentadas as analisezadeal a partir dos dados
coletados nas duas etapas que constituiram estboedtovamente, neste capitulo, as

analises serdo separadas pela natureza do estudo.

5.1 Anélise dos dados quantitativos

Para testar a Hipotese 1, que os servidores dooGrypemuneracdo media de
R$15.000,00) percebem a sua remuneracdo como ustsdo que os seus colegas do
Grupo 2 (remuneracdo média de R$3.000,00), foi d@adama ANOVA com a
percepcéao de justica salarial como variavel depged€orroborando a Hipdtese 1, os
resultados revelam que existe, de fato, um eféjaifeativo na percepcéo de justica
entre os servidores publicos das duas carreirdsaaias (F(1,103) = 62,72, p< 0,000).
Os servidores que pertencem ao Grupo 1 percebem @siuneragdo como mais justa

do que os seus colegas do Grupo 2 (M = 3,34 vs.I\89).

Posteriormente, para analisar a influéncia desszepegao de justica salarial na
auto-estima e no comprometimento afetivo dos seregiforam realizadas uma série de
regressdes para cada uma destas varidveis dependestresultados dessas andlises de

regressao hierarquica sdo apresentados na Tabela 1.

Tabela 2 - Resultados das Regressdes Hierarquicas

Comprometimento
Afetivo
Beta | Testt| R | Beta | Testt R

Auto-Estima

Modelo 1
Justica Remuneracao (JR) .233 2,41* | .054| .256 | 2.66** | .066
Modelo 2
Emocobes dos Outros (EO) -.057 | -.572 -.004 | -.037

Necessidade de Estrutura (NE) .092 .933 066 -.086 | -.883 073
Modelo 3

JRXEO 765 | 2.76** 493 | 1.74

JRXNE -425 | -2.11* 162 -.132 | -.644 130

Os valores dos coeficientes Beta estao estandalolizan=105
" p<0,1; * p<0,05; **p<0,01

No Modelo 1, foi inserida o efeito principal, a pepcao de justica salarial do



21

servidor para avaliar o seu impacto na auto-eséma comprometimento afetivo dos
respondentes. Os resultados mostram que existe ioflgncia significativa da
percepcdo de justica na auto-estima e no compnometo (3=0,233, p<0,05 e
3=0,256, p<0,01 respectivamente), corroborandanassque havia sido proposto nas
Hipoteses 2a e 2b. Estes resultados sugerem gueoquaior for a percepc¢ao de justica
com relacdo a sua remuneragdo do servidor, maipatenmte este se julgara e maior a

sua identificagao afetiva com a sua instituigao.

De seguida, nos Modelos 2 e 3, foram inseridas vasaveis
moderadoras, a percepcao dos respondentes sam®ases dos seus colegas do outro
Grupo (os servidores da carreira 1 avaliavam osinsentos dos seus colegas da
carreira 2 e vice-versa) e a sua necessidade partuga, que operacionaliza uma
medida da motivacao epistémica do respondente. Gem@ de esperar, 0s resultados
revelam que estas variaveis ndo exercem uma iilu@lireta na auto-estima, nem no

comprometimento.

No entanto, a interac&o entre estas e a percepgastd:a revela uma influéncia
significativa na auto-estima (3=0,765, p<0,01 eOREk25, p<0,05 respectivamente),
corroborando assim as Hipoteses 3a e 4a. Issdis@yigue, na medida em que um
servidor percebe que 0s seus colegas estdo maitssiesos, o impacto positivo da
percepcéo de justica salarial na sua auto-estindeta ser menor. Da mesma forma,
guanto maior a motivacao epistémica dos responslémternenor a sua necessidade por

estrutura), maior a influéncia da percepcao decasia auto-estima dos respondentes.

Com relagcdo ao comprometimento afetivo, os resodtagvelam um efeito
marginalmente significativo da interacao entre igy@cdo de justica e as emocgoes dos
colegas (3=0,493, p<0,10), sugerindo que quants saisfeitos estiverem os colegas
da outra carreira, maior o impacto da justica nmm@metimento afetivo do servidor,
corroborando assim a Hipétese 3b. Por outro lasl@desultados nao revelam um efeito
significativo com relagcdo a interacdo entre a ¢aste a motivacdo epistémica do
respondente (3=-0,132, p>0,10), rejeitando a Hgs4b.

5.2 Andlise dos dados qualitativos

De acordo com a categorizacao realizada para samtds dados coletados nas

entrevistas, serdo organizados os trechos maidicagivos para cada categoria.
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5.2.1 Percepcéao de Justica/Equidade
5.2.1.1.Percepcéo de justica acerca da politica remunetator

O quadro 3 aponta os principais trechos das estesviacerca deste tdpico.
Conforme pode ser observado, as transcricbes apqgrdea corroborar a afirmativa da
Hipotese 1, suportando os achados dos resultacgositgtivos. De fato, o grupo tido
como overpaid — 0 grupo 1 — percebem sua remure@dorma mais justa que 0s
funcionéarios “underpaid” do grupo 2. Ainda assinxjse&2 um consenso entre 0s
entrevistados tanto do Grupo 1 quanto do Grupon2 i@acao a percepcao de justica
acerca da politica de remuneracao: a maioria dosvestados acredita ser a politica de
remuneracao injusta, e a principal justificativa éealizacdo de atividades semelhantes

entre cargos com desniveis salariais muito sigtifios.

Quadro 3 - Trechos relativos a percepc¢éo de justigaa politica remuneratéria

Tema Grupo Trecho

"Acho muito justa. Acho que talvez os funcionaritus grupag
1 |2 poderiam ganhar um pouco mais, mas a relacae estr
cargos do grupo 1 acho justa.”

"Entdo, o que eu vejo é uma colcha de retalhosmBsm3
maneira que o Governo Federal ndo tem uma polédea
remuneracao, porque a politica de remuneracaoetaddr a
uma politica de carreiras, e vocé tem algumas icasreue
podem ser consideradas tipicas de Estado, comm Gsugho 1

1 |[(...) E outras que ficam em um pacotdo, que é yemplo 0O
caso do grupo 2. E um grande pacote, vocé tem syario
profissionais de diferentes areas, tudo ali numigacso..
Enfim, entdo eu acho que na verdade a falta déqaoieflete

a falta de politica do governo federal como um t@uao
relacdo a seus funcionarios."

"E muito auto-centrado, que é decorrente dessa daltolhar
geneérico do servigco publico. Isto causa problenmiie até a
1 |carreiras do grupo 1, eles ndo atuam em parcenantuitas
divergéncias... Entdo eu acho que reflete tudo jguexiste
num plano maior, que € a prépria Administracao ieabl

"Eu acho que, do meu ponto de vista, da minha icarmedo
acho gque seja mal remunerado, agora, tem outrosaqué el
acho a desigualdade muito ruim, e dentro de um mdsgar,
principalmente.”

"Nao, ndo acho [a politica de remuneracdo justaijque as
1 |vezes tem pessoas que ganham salarios difereapesndb a
mesma coisa."

"Néo [acha justa a politica remuneratorial. Naoqper o
1 |grupo 1 ganhe muito, mas por conta dessa difergneaeu
acho que atrapalha, eu acho que ela poderia ses| mai

Politica
remuneratoria

U




23

Tema

Grupo

Trecho

equilibrada."”

"Entdo pensando mais geral, até na minha carreirss:
faixa, ndo nos considero mal remunerados, porgente ten
uma grande vantagem realmente que € a estabileladea
aposentadoria melhor..."

1S4

"As pessoas realmente ndo gostam [da political
remuneracao]. Nao vivem falando disso, mas elagzes ats
estdo revoltadas, se sentem discriminadas, sensentgto
mal. E vao levando, porque ndo tem outro jeito, ;wagchd
que se torna uma situacdo muito ruim de desvalifizale
pessoal.”

de

U

"Eu acho que é muito, assim, como € que se falaiya. EU
acho que até mesmo no caso da empresa publica
servidores dessa empresa no caso, eles fazem oo
trabalho de um funcionario do Grupo 1, e ganhamtm
menos por isso. Eu acho que é desigual... Até mess
terceirizados, agora que a coisa ta mudando, poequé
presenciei muitos terceirizados fazendo trabalhdGdagpo 1
(...) Acontece."

X, 0S
nesm
ui
no

"N&o, acho ndo [justa a politica remuneratoriaygpe todac
mundo trabalha pro cargo maximo do grupo 1, eleapgedo
mastigado, (...). Por isso eu acho que a politig
desvalorizada, o cargo maximo do grupo 1 ganhaonpri
responsabilidade que ele delega pros outros."

"Nem um pouco [justa a politica remuneratéria]. 0
mesmo que eu te falei, porque vocé vé como um @ity
sabe, entre 6rgdos que € do mesmo local, ai vocém
disparate, gente ganhando 20 mil reais, outro gaithd mil,
meio que fazendo a mesma coisa, N0 mesmo ambie
trabalho."

D

é

ite d

"Olha, eu vou falar pela minha [remuneracéo] ta?aEho
muito baixa. Muito pouca, pra 34 anos de servicolipd eu
acho muito baixa, muito baixa. E, assim, preciggniements

1%

de aumento... Muito pouco."

5.2.1.2.Percepcdao de justica acerca da relacéo entre remag@® e atribuicdes

Corroborando as percepc¢des acima colocadas, ndizjpespeito as atribui¢oes,

existe um senso comum de que a falta de clarezatdhsicGes contribui para uma

percepc¢do de maior injustica com relacdo a remgéergraticada neste 6rgéao publico,

como pode ser observado nos trechos identificadouadro 4. Ainda assim, a

percepcdo do grupo 1 com relacdo a importanciamonsabilidade da atribuicdo dos

cargos que ocupam justificam uma percepcdo maita jeem relacdo a suas

remuneracgoes.



24

Quadro 4 - Trechos relativos a percepc¢ao de justiggmuneratdria com relacéo as atribuicdes

Tema

Grupo

Trecho

"Olha, isso é uma outra discussdo muito granderalafgste

orgao publico. As atribuicdes dos cargos do grupaeloutros

cargos. E isso atrapalha demais, demais. Se esgascaes
fossem definidas de uma forma muito clara e todobassen

disso, talvez muitas situacdes deixassem de a@nteé que

isso nao é difundido, néo é difuso na casa de omaaf assin
clara. Isso nao é enfrentado de uma forma pareesselvido,
nem pra ser amenizado; na verdade eu acho que

enfrentado. Isso é mantido. Na verdade eu acho@oexiste

dificuldade, a medida em que as pessoas conviveabahan
juntas, isso é diminuido. Mas nem essa oportunidadesze

a gente tem, de trabalhar juntos, de conversarpdar idéias|

Antes disso chega essa questéo, do que eu fagpjedwocé
faz..."

M-

nao

U

"Néo, ai ndo é justa [a politica remuneratérialyadia que
todos que tivessem a mesma atribuicdo, recebesseasmad
remuneracdo. Ela ndo é justa, porque tem uns quieamr
mais e outros que ganham menos, na mesma con
fazendo a mesma coisa, h4 uma injustica ali, mga &bi
criado, foi criado dessa forma, ndo sei se podeifiroad mas
evidentemente € injusta."

3

dicao,

Remuneraca
e AtribuicOes

[®)

"Ha uma discrepancia com pessoas [do grupo 2] greni
praticamente o mesmo trabalho e tem salarios caoampéate
diferentes, isso ai € um problema que eu perceheda um
certa reclamacéo, eles consideram o seguintegelofanesme
trabalho do cargo maximo do grupo 1, que é em slgontog
€ iguais como também outro cargo do grupo 1 e gaEmws.'

o

“(...) eu acho que pra essas responsabilidadeacheu que (
nosso salario ele se paga. Ele se paga... E jes&gersentidc
Acho que é muito justo neste sentido."

&

"Apesar de que eu acho que a gente é muito bemnezamao
sim. Eu acho que € um trabalho de altissima impodd

"Tem um funcionario do grupo 2 na minha sala que

exatamente o que eu faco, 0 mesmo servico, eed@mgiario ¢

nao faz o servico de estagiario que eu acho, doenpenos el
entendi que ele tinha que ter essa funcédo, makemlenuita
capacidade entdo ele é 4gil é eficiente."

fa

"Entdo vamos la... O grupo 1 realmente é [remu@eragsta]
nao tem do que reclamar... Mas grupo 2 é uma gargt
pesada de trabalho pro nivel de responsabilidadio ndo
trabalho fica com a gente, e quem € da carreiragyemplo

as vezes nao tem diferenca nas atividades e a ezagdo €

bem diferente."

"Em termos de atribui¢do, acho que tem injustiéapat caus
da sobreposicao de atribuicdo, de trabalho... Ateda issG

8

(...) ndo tem uma boa distribuicdo de funcéo, aedaccom &
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Tema Grupo Trecho
formacéo, carreira, remuneracao."

"Pela responsabilidade, eu acho que é justo sith.Mas o
meu chefe [pertencente ao grupo 1], meu chefe tentam
2 |responsabilidade, muita coisa depende dele. Entédo
compromete a vida pessoal dele, ele passa muit® te@ipa
agui do que na propria casa dele. Entdo eu aché msto."

5.2.2 Comparacgao Interna
5.2.2.1.Comparacoes internas estabelecidas sob a Oticadaneracao

No que diz respeito a comparacdo que 0s entreuistagcaram com relacao aos
colegas de trabalho do 6rgdo publico em que atuamtema central identificado foi
obviamente a comparacdo estabelecida no que tasgealdrios recebidos. E
interessante notar que os entrevistados do Grupéolidentificam-se como “super
remunerados” (em uma situacdo de overpayment) mneag|aghm que existe uma
discrepancia entre seus salarios comparativamestsadarios dos colegas do Grupo 2.
Os entrevistados do Grupo 2 destacam novamenteilagigbes e volume de trabalho
para estabelecer o comparativo com seus paresugm Gre justificar sua condicao de

underpaid. O Quadro 5 apresenta alguns trechoseguesentam estas questoes.

Quadro 5 - Comparacéo interna relativa & remuneracé

Tema Grupo Trecho

Eu acho g isso é uma coisa natural do ser humarerer
crescer, ganhar mais, se possivel de uma formarayita €
mais facil. E eu acho assim que essa coisa queemsomuitas
vezes alguns cargos do grupo 1 virem que as atdbsisa
semelhantes [a0 cargo maximo do grupo 1], entdo a
remuneracdo devia ser semelhante, a remuneracaé téw
diferente assim dependendo de que nivel estejawada as
atribuicGes nao sao tdo semelhantes, a responisa@inem se
compara, mas eu acho natural e também inevitavel aju
pessoa nao tente olhar pro lado que se adéqua aeseo."

"O cargo maximo do grupo 1 recebe, néo digo quesaldrio
1 |altissimo, mas em comparagdo com essas outrasapessao]
esses outros colegas [grupo 2], € muito maior."
"Eu acho quando for utilizado funcionarios do grub@ra
fazer as mesmas coisas que a gente, eles recebiémmmenos
gue a gente, eles recebem ¥ do que a gente ganéa,etes
passando em concursos melhores tem mais que aqaif fo
mesmo, eu acho que a remuneragdo ndo é o probkema,
problema séo as definicoes de atribuicdo pra cadmt

A" A~

O

Remuneraca

[®)
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Tema Grupo Trecho

"O grupo 2 é uma carga muito pesada de trabalhoiped de
responsabilidade, muito do trabalho fica com agenguem

do grupo 1, por exemplo, as vezes nao tem diferemc
atividades e a remuneracado € bem diferente.”

"Pelo menos aqui o que eu vejo (...) € uma disaa@pden
consideravel e, no mesmo lugar, tem gente que desioutro
orgao, que também sao bem melhores remuneradasielo q
2 |aqui. Com relacdo aos outros cargos, o cargo masogrupo
1 ta no teto. O outro cargo do grupo 1 também gantito
mais (...) Entdo, o grupo 1... Ganham bastantg.Fora eles,
ta mal distribuido.”

"No servigo publico, um cargo do grupo 2 ele t&eadi auxiliar
tudo. E um cargo muito diversificado, ndo tem umisa que
2 |ele s6 trabalhe naquilo, ndo, ele tem que trabalmetudo, (...
entdo os funcionarios do grupo 2 trabalham munéetem a
valorizag&o que tem os cargos do grupo 1."

(D~

5.2.2.2.Comparag0es internas estabelecidas com base naonuriobtencéo de

cargos a partir de concursos

Um tema bastante interessante que apareceu aodasgmntrevistas diz respeito
a comparacdo estabelecida por conta do prestigitdnae se passar em concurso
publico para cargos bem remunerados. Neste semfde, subtopico da comparacéo
interna esta relacionado a identificacdo por paetalguns entrevistados do mérito dos
funcionarios que estdo em cargos cuja remuneracaw@iér como justificativa da
discrepancia salarial. Sendo assim, a justificaiva de que um individuo que se
esforgcou para passar em um concurso para um cago remunerado (caso dos
funcionarios do grupo 1) merece ganhar um saldrip @do importando que este seja
significativamente discrepante da realidade dososutolegas (grupo 2). Além disso,
alguns entrevistados também destacam que o conéuuso parametro para escolha,
isto é, o individuo ao escolher o cargo para o gtedtara o concurso ja tem ciéncia do
salario que esta atrelado aquele cargo. No Quadi@oGpresentados os trechos mais

relevantes neste tema.
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Quadro 6 - Comparacao interna com relacdo ao méritadvindo de cargos e concursos realizados

Tema Grupo Trecho

"Quando vocé faz o concurso publico, eu quandadestioi
pra fazer pro cargo maximo do grupo 1, entdo eilasalgue
eu queria. Quando o outro colega fez, ele fez pteoaargd
1 |do grupo 1, sabia o salario, o outro quando fezypupo 2, ele
sabia qual era o salério, o que ele ia fazer. §eadificacaq

Cargos, dele era muito maior para aquela situagéo, foi @s@olha
Concurso e dele.”
Mérito "Claro que eu ndo vou ganhar como 0 cargo maximgrdpoo

2 1, porque ele estudou pra isso, estudou, fez proga,(...) el
acho que é muito injusto.”
"Claro que a gente vé que aqui tem cargos altas,figaram
2 concurso publico, que tem nivel superior, que tem gstar
ganhando muito mesmo, sabe."

159

5.2.3 Comparacao Externa

5.2.3.1.Comparagdes externas com relacdo a sociedade eah ger

hY

Com relagédo a sociedade, a percepgdo apresentad@&nti@vistas parece
coincidir para o fato de que, no geral, tanto exifenarios do grupo 1 quanto do grupo
2 sdo remunerados acima da média da sociedadea As®im, ressalvas ao salario do
grupo 2 séao feitas, quando alguns entrevistadostapoque a sociedade atualmente
vém ganhando pouco. Outras percepgoes interesspreesirgiram nas entrevistas em
termos de comparacdo com a sociedade € sobre @ os esta tem do servidor
publico. Para os entrevistados, a sociedade aargdé eles possuem uma remuneragao
além do necessario, mas justificam tal remunerag@oa questdo da responsabilidade
atribuida aos cargos, no caso do grupo 1. No cagpupo 2, a alegacdo é a de que, aos
olhos da sociedade, todo servidor publico € exeassnte remunerado, mas que na
pratica isto ndo acontece, principalmente na esferatuacédo deles (poder executivo).

O Quadro 7, apresentado a seguir, ilustra algum@epcdes captadas nas entrevistas.
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Quadro 7 - Comparacao externa com a sociedade enrge

Tema

Grupo

Trecho

Sociedade

"Dentro do contexto nacional, eu acho que nés sobevs
remunerados sim, pelo menos, 0 meu cargo € 0 Caagomo
do grupo 1, agora os cargos do grupo 2, eles ndloagama
também, acho que ninguém ganha menos de R$ 2.08G.00
dentro."

"Acho que a sociedade acha que a gente ganha rmaciito,que
a sociedade se revolta com o que a gente ganhas&was
opinides de pessoas leigas, sem tom pejorativcecoBesque
nao sabem o esfor¢co que a pessoa faz pra chegdr aqu

"Ent&o, eu diria a mesma coisa do que se falajshgaassim
dos juizes, do judiciario, as pessoas, 0 povo eal geha qug
eles ganham muito, eu diria que é a mesma coisa.ganhan
muito comparado com a meédia salarial brasileiras mag
olhando a atividade exercida por eles. E o mesmapsea
aqui."

- (U =

"Nés somos mal vistos, porque toda hora vocé esaujarnal,
aumento pro servi¢co publico, mas € la no senad@ansara
dos deputados, no congresso, néo € o funcionapiccp.”

"Com relacdo a sociedade eu acho que... A0 qUESEOEX
estdo ganhando por ai, eu ndo dizendo de empiligadar(...
eu acho que o salario ta até bom, € até bom. Penguechd
gue as pessoas estdo ganhando muito pouco. Agora,
relacdo a multinacional, empresa privada, essaagoé muit
pouco."

\*2)

O

5.2.3.2.Comparacdes externas com relacdo a outros érgaasedoco publico

Na comparacdo com outros Orgdos do servico publaso,entrevistados

demonstraram descontentamento com suas remunerégd@esno grupo 1 (ainda que

em menor grau) quanto no grupo 2. A tendéncia dgpacacao com carreiras melhores

situadas em termos de hierarquia salarial aparezste nsubtopico. Todos os

entrevistados do grupo 1 compararam-se relativaanentcargos com maiores

remuneracdes dentro do servico publico como fornea juktificar que suas

remuneragdes ndo sdo tao altas como poderiam sanadro 8 ilustra estes pontos com

alguns trechos transcritos das entrevistas:
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Quadro 8 - Comparacao externa com outros 6rgdos dservico publico

Tema Grupo Trecho

"Eu vejo uma discriminacdo neste 6rgdo. Porqueosafde
outros 6rgdos publicos] com atribuicbes de compbie
semelhante, inclusive até que demandam um esfangrido
para se alcancar o cargo, que uma vez trabalhamaho ag

1 : : .
demandas parecidas e muitas vezes até menoresedasqu
nossas demandas, as nossas demandas sdo bem esimplex
ganham um pouco mais e, principalmente, os bensfpie as
outras carreiras tém no servi¢co publico ndo sendsta a nos.|'

1 "Ai se ampliar mais o conjunto, Executivo, Judiciada gente

esta assim numa grande desvantagem [salarial].”

=

"O vencimento, principalmente das carreiras do grupse 3
1 |gente for comparar com o servico publico no gesia,perde
pra pouquissimos lugares.”

"(...) a gente tem outros salérios, sem ser do Uke; o
Judiciario, no Ministério Publico, o ministro do @@emo,
entdo ndo tem como negar que é um salario dentse;o
1 |publico que tem uma relevancia, uma importanciatanui
grande. Agora, se € muito ou se € pouco, ai depande de
cada um. Mas que ele dentro dessa hierarquia, valiues
assim, ele & muito bem situado."

124

Outros "Agora, a gente tem, em termos quantitativos, rdiciirio €
orgéos do no Legislativo tem muito menos pessoas do que GUEx®.
Servico Porque a quantidade de militares aposentados, deee
pablico publicos aposentados, que também s&o remuneranoisé

fazem parte desse todo... Entdo a politica remtarexapr
1 |nds do Executivo é mais dificil do que pra elegsakofato d
poderem legislar pra si mesmos, como agora elesafiz,
aumentaram mais de 50% do salario deles. NOs preok
negociar, e € um bando de gente, enquanto que séles
poucos... E o Judicidrio também né, pela sua fagasegue
melhores remuneracgdes.”

"E meio confuso, essa historia de salario aquirdeatpolitica
salarial € muito confusa. No governo todo, né, do tmuito
confuso, porque vocé vé esses Orgaos como, porpéxen
orgao XYZ, la as pessoas ganham super bem, pergwice
2 |mesmo Ministério que este oOrgao. Outros O6rgdos damb
pertencem ao Ministério e cada um tem sua poktitarial. E
aqui dentro do Ministério também tem essa diferengee 03
orgaos, cada um tem seu salario diferenciado. A
complicado."
"Em comparacdo também com outros oOrgdos também
Executivo Federal, o salario inicial é o dobrgpltvido salaric
praticado aqui no mesmo nivel, na mesma base reas @&eio
também."

=N

([N
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Tema Grupo Trecho

"Ai vocé vai olhando pros outros ministérios, endo® 0S
outros lugares, esse salario [das carreiras doogf]pta
2 |terrivel... Que é 0 meu caso, eu pertenco ao gRupdE eu
pertenco a esse grupo, entdo realmente a gentigaado ai g
tempo inteiro, a todo momento, sindicato..."

5.2.3.3.Comparacdes externas com relacéo a iniciativa tava

Em termos de comparacdo de remuneracdo no semigficgp com a iniciativa
privada, existem algumas percepcdes bastantesaterees e distintas. Os entrevistados
pertencentes aos grupos 1 e 2 em sua maioria @negerem melhor remunerados do
que na iniciativa privada. Mas alguns entrevistatmambos os grupos destacaram que
a iniciativa privada pode oferecer melhores remagi@s em determinados cargos.
Uma percepc¢ao interessante e exclusiva do grupa Bspeito a, apesar de acharem
que sdo melhor remunerados no servico publiconalduncionarios questionam que,

ainda assim, acreditam serem mal remunerados.

Outro ponto bastante interessante destacado poentrevistada do grupo 2 é a
questdo das culturas distintas do servi¢co publida miciativa privada. De acordo com
esta entrevistada, existe uma morosidade inerenseraico publico que néo é vista na
iniciativa privada. Além disso, a existéncia de ufigaira de “patrdo” na iniciativa
privada — no sentido de se ter efetivamente umadi¢ainda que nédo apenas um unico
individuo) que personifica para quem se traballd@ acordo com a entrevistada torna

as situacdes mais ageis.

Quadro 9 - Comparacao externa com a iniciativa prigda

Tema Grupo Trecho

"Eu acho que em relacdo a iniciativa privada aeyésm umnj
salario bem melhor, eu vejo concursos por ai poa@uista
pra banco, Nossa Senhora!, na selecédo que eles falss
1 |exigem o candidato com maior capacitacdo pra gardsar
vezes, um salério de R$ 1.500,00 e tem que semo &0 acho
Iniciativa gue em relagéo a iniciativa privada a gente tensaldrio bem
Privada melhor."
“Se eu for me comparar com meus colegas de turoehqje
estdo na iniciativa privada, eu tenho um salatimalmédia...
1 |Nao é ruim, é expressivo, mas ndo € o melhor. Tanfigos
gue ganham muito mais, que deslancharam na cauaega
seguiram...”
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Tema

Grupo

Trecho

"Ai comparando, por exemplo, 0 nosso aqui nivelimédm a
iniciativa privada, inclusive aonde tem gente corvel
superior, comparando com a iniciativa privada o gugente
ganha aqui ndo esta mal. Mas ai eu ndo sei sel guEpaga
se muito bem ou se la fora que reconhece, remumairaAcho
que € a segunda opcdo. Se aqui ndo reconhece,rd
reconhece menos ainda... Trabalho, estudo, graoluaga en
comparacao, o nivel médio aqui ganha muito maigjwk g
maioria formada que trabalha em escritorio. No lgeservico
publico remunera melhor que |4 fora. Sempre foiinas
historicamente."

A fo
|

S

"S80 dois universos distintos. Eu te coloco por@gstou
vivendo os dois. Eu trabalho aqui e trabalho envéisidade
privada. Entdo assim, sdo dois mundos completarn
diferentes. E 16gico que as respostas dadas deémirestituicad
privada, € muito mais rapido o processo do que \@stér
numa instituicdo publica. Vocé também chega aadteetos
porém tem uma mudanca de cultura... Tem essa quds
mudanca de cultura, que isso ja se percebe la forgue na
verdade 14 fora somos numeros (...) Entdo sao uhigersos
gue andam em paralelo, mas bem desnivelados."”

nente

[a

PS4

"Ah, em termos de remuneracao dentro do servictiquip..)
eu vou te dizer que no privado a remuneracao éonmugior
gue no publico. No meu caso. Que é diferente daimeracag
do grupo 1. A situacéo deles em termos salariaigléor aqu
que la fora. Menos carga de trabalho, € uma cargdegm umg
exigéncia ndo tanto quanto na privada."

"O que acontece de diferente entre a instituic8aligal e g
privada € que numa instituicdo privada vocé termdpatA
publica vocé ndo tem como se comunicar com sea@atocé

vai se comunicar com o seu chefe. E o chefe simgete ele

nao tem essa liberdade de resolver determinadbsepras qug

nao existe na privada. Na privada vocé tem um chefabe

gue vocé chega la. Aqui, quando chegar, se chagalempg
que chegar, como vai chegar, € tudo muito morossa
relacdo com... E diferente na instituicdo privadade tem qu

ser tudo muito rapido. As respostas tém que ses rapidas|

Nés somos numeros, temos que andar dentro de umtues
uma regra. E néo existe isso na publica. Isso € maieave

do que a instituicdo privada. E como eu coloquei wcé, é
uma questao de cultura. S&o duas culturas difexeBte aqui

no inicio levei muito choque, pra mim foi chocardess
cultura, enxergar, entender como funciona, mas igepom
algum tempo... O que é ruim é que com algum tengu#
acaba se adaptando. Pra mim isso ndo € bom. LAdomzo
vocé tem que correr mais atras, vocé busca umacé en

gue estar se capacitando, pra vocé isso € umadquest

obrigatoriedade. Aqui isso acontece conforme al@l
necessidades. Entdo sao universos muito distintos."

D

174

112

\Y

ima
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5.2.3.4.Comparacdes externas com relacdo ao salario minimo

bY

No que diz respeito & comparacdo das remunerag@gadas no Orgio
Publico analisado e o salario minimo, todos osegigtados foram consonantes ao
criticar o valor do salario minimo. Apenas um dofevistados do grupo 1 tragcou um
relacdo comparativa com o salario minimo, apontagqu® nominalmente parece um
absurdo se ter cargos que recebam um salario wézts maior que o salario minimo,
mas, como visto anteriormente, utiliza também as@we das atribuicbes e

responsabilidades para justificar essa discrepancia

Quadro 10 - Comparacao externa com o salario minimo

Tema Grupo Trecho

"Se a gente compara renda per capita... 85% a F0Uossa
populacdo que ganha salario minimo com o salari@aigo
méaximo do grupo 1, que é 20 vezes maior que o isalar
minimo, € um absurdo, assim, nominalmente. Mas gente
pega e faz uma analise mais fria, detalhista, lkdal, da
responsabilidades..."

"E se vocé for comparar com o salario minimo, éoatpie term
uma discrepancia enorme, porque no meu ponto teend® ha
duvidas que o problema é o valor do salario minienoao @
valor da remuneracao neste 6rgao publico ou a rerag&o d¢
gualguer outra pessoa que ganhe o suficiente gatara vida
razoavel."

"Com relacdo ao salario minimo [a remuneracaopraavel
Eu acho o salario minimo uma pobreza mesmo, oicalar
minimo ta abaixo de qualquer coisa. Eu acho quesaldrio
2 |onde as pessoas ndao podem pagar um plano de saademde
pagar uma alimentagcdo adequada, ndo pode pagaescn
pro filho, ndo pode pagar nada, eu acho que nao é
consideravel."

192)

Salario 1
Minimo

U

5.2.4 Impactos Comportamentais
5.2.4.1.Impactos na auto-estima

Os trechos apresentados no Quadro 11 contribueancparoborar e robustecer
os resultados quantitativos que validam a Hip6égseComo € possivel observar, 0s
entrevistados apontam que a remuneracdo é umdgagomexe com a auto-estima do
individuo, no sentido de que a sensacdo de umatigguremuneratoria impacta
negativamente a auto-estima das pessoas nestg@&@ondm trecho interessante de uma

entrevistada do grupo 2, que destaca um sentimdatdhumilhacdo” frente a
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desigualdade salarial instalada na politica renataéga do 6rgéo publico.

Quadro 11 - Impactos na auto-estima

Tema

Grupo

Trecho

"Acho, e a auto-estima da pessoa, como pessoa,
funcionério, afeta sim, afeta muito, porque vocédsebem
remunerado vocé, pra comecar, vocé valoriza sego caé?

Vocé trabalha no cargo X, o salario, a remuneraedse cargp

X é dois mil, ai vocé se vé como uma pessoa qbaltra num
cargo que ganha dois mil. Agora vocé trabalha narmgac,

que a remuneracdo € um milh&o, vocé se vé umaggasota

trabalhando num cargo que paga-se um milh&o. B/aé® se
sente valorizado né."

"Eu acho que sim [a remuneracdo afeta a auto-estinog

comprometimento]. Eu acho que em alguns momentd

pessoas conseguem superar isso, até pra podereatham

todos os dias, ter algum prazer. Mas eu acho quemrque
vocé sabe que é um fato [o desnivel salarial].”

Auto-estima

"Agora, dentro deste 6rgdo publico, acho que exist&l
correlagéo sim, entre o que a pessoa ganha e eagestaria
0 que ela poderia entregar pro 6rgdo. Acho queapeiosds
uma forma mais ampla, panoramica, eu acho queNinmeu
caso, nao interfere."

"Ai vai depender, talvez, da chefia, porque sesspa que da
comando der um tratamento igual pra todo mundacho que
ISso [a remuneracéo] ndo vai afetar, eu acho qetéaser ma
tratada, excluida por um superior, ai eu acredi® sjm, ma
eu nunca vi ninguém com a auto estima baixa coatéel g
isso, eu acho que isso néo baixa a estima de mmgu8o mai
reclamacao mesmo."

"As pessoas véem como um grande disparate [a ga(
remuneratéria), e as vezes as pessoas se sent&so; assin
eu to falando por mim, por colegas - as pessoagrsem at
muitas vezes humilhadas, porque é uma humilhag@Ernuma
falta de respeito com o servidor."

"E, eu vejo pessoas que ganham bastante e...
necessariamente tem a sua auto-estima bem trabaliag €
um fator [remuneragao] que pelo menos ajuda a a&olshr g
auto-estima. Tem relacdo com aqueles fatores acigstes ¢
fatores motivadores, se vocé tem, ndo tem maiooitapcia
agora, se vocé nao tem, € um fator de desmotivagauvpcé
tem, ta ali no zero, mas se vocé néo tem, ta natived'

"Tudo, afeta sim [a auto-estima]. Porque, por exemmpm mel
caso, ah, sair, fazer outra coisa la fora, ndocd &ssim,
entendeu? Vocé sabe que com 54 anos hoje naol &déé
sair e arrumar outra coisa la fora, nao é facd. fque ja ndo
mais 0 mesmo. Eu ndo quero me aposentar pra va
trabalhar.”

como

S as

Uy U

[N

tar
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5.2.4.2.Impactos no Comprometimento

Analogo ao tema anterior, 0os trechos que tratamimpsactos da politica de
remuneracdo no comprometimento dos funcionarios eémoborar os resultados
quantitativos no sentido de validar a Hipotese Rlgrande maioria dos entrevistados
destaca a relacdo direta existente entre a rengfitera 0 comprometimento,
evidenciando que as desigualdades salariais etastafietam o comprometimento no
sentido de que individuos que se sentem injustiéetalerdo a se comprometer menos
com seu trabalho. A questdo da sobreposicédo dieladas é retomada também neste

subtopico.

Quadro 12 - Impactos no Comprometimento

Tema Grupo Trecho

"Ahh, [0 comprometimento] é 100% ligado com| a
remuneracao. Mais uma vez, quando houve a reposigdo
remuneracdo pros patamares histoéricos, naturaisosps

1 |mudou completamente o0 desempenho da atividade,
completamente. As pessoas trabalhavam normais? sade
satisfagdo, motivacdo, mudou o clima, mudou tudelharou
muito."

Aqueles mais novos, eles podem ganhar um salai®bago,
mas eles tem uma opcdo de nao querer ficar aqui, fdeer
um outro concurso e ganhar mais, ai 0 que se tsto em
algumas carreiras € que as pessoas vem, se Senassato &

1 vao procurar outra coisa melhor, entdo elas |[tem
comprometimento, mas quem poder sair fora desse| rol
consegue fazer um concurso pra uma outra carreiram

Comprometi salario bem mais convidativo."
mento "Eu acho que [a remuneracao afeta] sim, porquessopenao

tem o mesmo desempenho no trabalho fazendo o que fa
ganhando bem menos que o outro que ganha mais e|faz
2 |mesmo servico. Eu acho que isso é desestimulardabaA
sendo desestimulante. Acho que todo o gas que paaérig
dar pra melhora e crescimento da empresa acabaldioam
pouco prejudicado."

"Pra quem ndo tem uma cabeca bem feita, acho bestag
me desvalorizando, ndo vou me disponibilizar, néa me
2 |comprometer, ndo vou me empenhar..." Ai acho quedaja
caracteristica de cada um. Acho que a remuneraé@® n
deveria influenciar."
"Eu acho que quem percebe [a desigualdade da cpoliti
2 |remuneratoria], desestimula, ai comeca a fazerocorple, 3
nao querer trabalhar."
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Tema Grupo Trecho

"Eu , inclusive, ja falei até com assistentes $sciai visitar
0S mais idosos, os que estdo de cama, ndo tem una, pai
visitar em casa, ndo faz a pessoa nao ter queuir@elas, ‘ah
eu ndo gosto', entdo trabalha pra que, pra ficasistaglo
televisdo o dia inteiro, no computador vendo irgerresse
discurso é lamentavel. E porque eles acham que e
estabilidade, ele acham que é importante porqueponéem
perder o emprego.”

Muitas vezes falam “ah, o servidor publico ndo queata, nao
vai pro trabalho como deveria ir, ndo cumpre, rdasqué”,
eu acho que deveria ter tudo isso, um controle roam
relacdo a isso, assiduidade, o comportamento dadee
2 |publico dentro da instituicdo. Mas, em compensaga
servidor que é bom, que cumpre seus deveres del@ergle
deveria ser remunerado por isso, ser reconhecidmulc Nag
existe esse tipo de politica, quer dizer, vocéséladlo o tempo
todo com todo mundo.”

A} %4

OW

5.2.4.3.Impactos no Ambiente de Trabalho e na Qualidad8elwico Prestado

Algumas questdes interessantes relativas ao arehbilentrabalho e a qualidade
do servico prestado pelo Orgéo Publico a sociedpdeeceram nas entrevistas de uma
forma geral. Os entrevistados destacaram os amfjie acabam sendo gerados devido
a desigualdade salarial existente, que acarretanarabiente de trabalho instavel. A
dissociacdo que existe pela remuneragdo acaba dssmrmitida para as relagcbes
profissionais, dificultando o trabalho em equipeaecolaboracdo no ambiente de

trabalho.

N&o obstante, os entrevistados apontaram que gudédkhde remuneratoria
instalada no Org&do Publico afeta, no limite, a igagle dos servigos prestados pelo
Orgao aos clientes finais — neste caso, a populkagégeral. A percepgéo de injustica
afeta aspectos intrinsecos dos funcionarios qusecgoentemente os desmotivam a
prestar um servico de qualidade, o que pode tamdEmwir como argumento para

corroborar a questao colocada nas hipoteses ey comprometimento.
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Quadro 13 - Impactos no Ambiente de Trabalho e na @lidade do Servico Prestado

Tema

Grupo

Trecho

"Eu acho que essa discrepancia entre 0os cargosaguiazen
parte da carreira (...) entdo a discrepancia salaritre esss
carreiras € brutal, € muito grande. Entdo issqalina muito 4
formacdo de equipes, 0 relacionamento entre agESA(
meu ponto de vista."

|
IS

1S4

"(...) a discrepancia maior € exatamente com relagd outro
cargos [do grupo 2]. Essa que eu acho que sejaarde
dificuldade, eu acho que isso tem um impacto mgrende
dentro deste 6rgdo publico. Essa diferenca, egseegaach
gue isso acaba de certa forma la na raiz do pr@hleenorigen
do problema, no cerne. Eu acho que tem um poucse §
muito importante na formacédo de um grupo, de unugegde
um time."

U)

Jr

"Porque, de certa forma, essa diferenca salarial agste
orgao publico, eu ja trabalhei em outros lugaressekvico
publico, e isso ndo acarretava essa segregacaodiésaldade
de trabalho. Mas aqui eu percebo que o pessoalugm dl
acaba se distanciando muito desses outros cargagy@o 2]
e isso gera um conflito muito grande.”

Ambiente de
trabalho e
qualidade dq
Servico

"Agora, uma coisa importante que vocé saiba é qoerreira
deste 6rgdo publico é s6 os cargos do grupo 1,eo%aid
cargos eles ndo fazem parte do érgdo, sao ligadetardente
ao Ministério. Isso é muito importante, essa disg@ED,
porque as outras pessoas, conforme eu te dissleanacse
sentindo excluidas, ndo € por conta s6 da remuderaetl

menor, é porque elas ndo fazem parte da institugdaasa.

‘Po, eu ndo sou deste 6rgdo; ndo, ndo é deste, QD é d¢
Ministério’, entdo por isso vocé ganha menos, vnéé é
daqui, vocé nao tem direito a isso, ndo tem diragailo, €
acaba a gente néo sabendo a origem disso tudog aonteca
isso tudo. Entdo eu acho que um cuidado maior néecgao
dessas carreiras, desses cargos dentro do org@a fedessq
toda a diferenca do mundo."

154

D

"Na verdade essa remuneracdo acaba afetando
convivéncia de trabalho, quando uma pessoa ganhsalérmo
bem inferior e se sobressai, porque salario ndoatemr con
competéncia, entdo isso ai acaba gerando um carfiita.”

até  a

"Eu acho que isso depende de cada um, tem genté boa e

nao ganha muito bem, tem gente que é folgado eaga@im
depende cada um, depende também de gostar, gas
trabalhar, gostar de, eu acho que se todo muneogostandq
dentro de uma sala, das atribuicdes que sdo dsdesleva a
pessoas também, eu acho assim, pode levar 0 out®e
espelhar nele e fazer um bom servico, tipo, seretebe
elogios, eu acho que isso influencia e os outrabatham
melhor também, hoje tem muito, uma coisa que € anénfue

tar d

)

eu gosto de ajudar, entdo se eu t6 vendo que usgacoheu
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Tema Grupo Trecho

gue é legal, que ta com dificuldade, tem muitaaqs ele
fazer, eu ajudo, peco pra rachar uma parte doequeta fazer,
agora depende da pessoa.”

"Acho que o sentimento € que o servidor é deswvada.
Entdo, se desvaloriza o servidor, desvaloriza wi@gere ai
desvaloriza o servi¢o que é prestado aos conttidsigue estdo
2 |la na ponta da cadeia. Se o servidor ta bem prpaksem
treinado, bem remunerado, 0 servico que € prestadi® bod
gualidade pra sociedade e ai todo mundo sai gaoh&miag
afeta a valorizagéo do servidor..."
"Existe uma lamentag&o que 0 servi¢o publico € ammibrosd
com relacdo a seus processos."”
"O servigco publico t4 caindo muito o atendimentorgoe o
2 |pessoal ta de saco cheio de promessa, promessagII®d ¢
nao ganhar."
"E vocé ndo tem um ambiente de trabalho em que ¥océ
reconhecido. Porque num ambientezinho ali em goguém
vai poder fazer nada por vocé, vocé € reconheadwmodom
2 |servidor, ndo sei 0 qué e tudo... Mas, no geralé énivelado
como todo mundo, porque vocé nao tem um reconhetinue
ser um bom servidor, de ser assiduo, de ter um adanpentd
bacana...”

124

U

5.2.4.4.Impactos nas variaveis Satisfacdo e Motivacao

Apesar das variaveis satisfagdo e motivacdo n&mtesido propriamente
escolhidas para este estudo, ambas foram tratadastel as entrevistas. A percepcao
geral apresentada € a de que existe uma relagéta,dal qual para a auto-estima e o
comprometimento, entre a remuneracdo e as vari®datisfacdo e motivacdo dos
funcionarios. Os entrevistados apontaram que, quaator a percep¢ao de injustica em
termos de remunerag¢do, menor sera o nivel deagtese motivacdo que o funcionario

apresenta para com o trabalho.

Especificamente no caso da motivacdo, alguns pdntesessantes merecem
destaque. O fato de trabalhar no servico publisrecumprindo um papel relevante
para a sociedade aparece como um fator de motiyam@oalguns entrevistados. No
extremo oposto, o fato da politica salarial apreseirma desigualdade téao significativa
afeta negativamente a motivacao dos funcionargmaalmente para aqueles que sao
mal remunerados (em um dos trechos o entrevistaolata que a politica salarial acaba

sendo um desestimulo).
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Quadro 14 - Impactos na Satisfacéo e na Motivacao

Tema

Grupo

Trecho

Satisfacéo

"Afeta 100% [a satisfac@o] porque a remuneracaoviélaado
funcionario né, a remuneracdo € onde vocé moraahdqde
do que vocé come, é onde seus filhos estudam, Bta
dinheiro vocé poupa pro seu futuro, tem uma reladiéeta,
100% de relagdo com a satisfagéo, inclusive quauodentre
aqui, eu entrei numa fase em que a remuneracaestavs
muito boa, tava bem ruinzinha, e quando a remuéeragltou
ao patamar natural, eu fiquei muito mais satisfeité pra vi
aqui, era outro astral, outra coisa. A remunerdeéoque se
proporcional as atividades."

ua

=

"Eu estaria sendo hipdcrita se eu falasse pra vpeg [a
remuneracédo] ndo afeta [a satisfacdo]. E Obvio gieta.
Conforme eu te disse antes, eu acredito que ahesqumn
trabalhar neste 6rgao publico ela ndo pode seada)dbasead
somente na politica de remuneracéo, reconhecergjopsmg
assim, a maior parte das pessoas que vem elastraioaa po
conta dessa remuneragcado no servico publico queatéaua
aqui. Principalmente as carreiras do grupo 1, sawdd..."

a

A4

"(...) ai cria esses conflitos e acaba gerando w®eda
insatisfacdo nas pessoas, ahh, 0 meu salario ébaiais g el

do outro, entendeu, e a gente tem que conviveriseq e ¢

uma coisa que nao é mais novidade e a gente n&npodar
porque nao sou eu que determino quem vai ganhatalia

“Afeta, claro, porque o funcionério, ndo adiantz&ahegar
botar o funcionario pra fazer um monte de cursoestanula-
lo a trabalhar mais se ele tA ganhando menos @&j&sta mai
satisfeito.”

112

[2)

"Eu acho que todo mundo t& insatisfeito, da marggraomo ¢
tratado, da maneira como o salario € colocado,d@@oapoid
pro funcionario."

D~

"Entdo as pessoas acabam ficando aqui, quererajmsentar
as vezes até insatisfeito, mas vai ficando exattmeorque
nao tem condicbes de se aposentar. Quem é queotait&o
de receber um salario minimo, condicdo de se afmd
perdendo mil e quinhentos, mil e tantos reais? Miaisum
terco do seu salério, entendeu? E ai, vai ficarglo, sem
vontade de estar aqui.”

5eN

Motivacao

"E, assim, embora possa parecer até demagogic@ungssta
do servico publico, gosto da minha carreira..."

"Mas eu acho que € importante a gente atuar noiGee
publico, fazer jus ao principio da colaboracdo. éntg €
remunerado pela sociedade, ndo pode esquecelEisan.nac
to falando de maneira demagogica nao, eu até @rosgle

2rv

sou bem remunerada.”
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Tema

Grupo

Trecho

"Eu acho que as pessoas nao deixam de trabalhguepach
gue ndo recebe o que deveria receber, porque empi&
falta, agora ficar reclamando porque ta fazendogumfulan
trabalha menos que eu e ganha mais, isso ai naontadach
que quem néo gosta de trabalhar ndo trabalha poépgost
e ndo porgue se sente responsavel por causa do.8ala

"Com certeza [afeta motivacdo e satisfacdo], poadonent
guando vocé chega naquele nivel em que vocé teso
diferentes, de diferentes remuneracdes, fazendesanmcoisa.
Eu mesma aqui, qual a diferenca entre mim e osdoagdos
do grupo 2 que trabalham comigo? Nenhuma. Eu naép se
exatamente quanto elas ganham, mas qual a diféenca
Também, qual a diferenca entre mim e a carreira tmpgrup
1? Entdo, assim, quando vocé estd num trabalhongaeé
especifico da carreira, que a gente chama de &&n oqu
realmente diferencia as pessoas? Entéo € difitiGipalment
pra quem ganha menos. Eu ndo vejo nenhuma suped
intrinseca (...) Agora, quando a coisa vai pro dohesmo, €
mais delicado."

"No meu caso, € um desestimulo [a politica sa]atih total
desestimulo. Eu, na verdade, trabalho aqui e teqe
trabalhar fora para poder manter meu recurso. Eem| b
insignificante perto do que eu ganho la fora."

—

"Os motivadores estdo ligados ao seu chefe. Lagiecaqui el
considero que estou num ambiente que meu chefe & um
pessoa motivadora... Entdo, assim, vocé vai naaderder un
bom profissional mediante como melhor ele te dinemipara
isso. Entédo ele tem um papel fundamental aqui deRorque
ele da essa possibilidade pra gente aqui dentrasskn, ao
longo do tempo eu ja vi outros setores onde issoacantece.
Entdo a desmotivacdo € maior ainda.”

-

5.2.4.5.Fatores Moderadores dos Impactos nas Variaveis @oramentais

Por fim, cabe destacar alguns fatores que, segumeéatrevistados, atuam como

moderadores dos impactos que a politica de rengéer@m nas diversas variaveis

comportamentais anteriormente mencionadas. O pdhcfator destacado pelos

entrevistados diz respeito a idade. Neste sentidogntrevistados acreditam que 0s

servidores mais velhos tendem a sentir mais aéinflia da politica remuneratéria e da

desigualdade atrelada a ela nas variaveis compentam. Uma justificativa para tal

fato € que, quanto mais idade tiver o funcionamenor sera a motivacdo em buscar

oportunidades melhores, traduzido num certo “coni®mo” com a situagao.
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Quadro 15 - Fatores Moderadores dos Impactos nas Ylaveis Comportamentais

Tema

Grupo

Trecho

Fatores

U7

"Eu acho assim, que as pessoas gue sao realmempetente
na equipe, que sao mais novos, elas nao chegamagn fi
revoltadas, mas 0s que ja sdo mais antigos, alem fimaig
afetadas porque eles ndo tem uma outra opcéo, erap
vontade e nem condi¢do de fazer um outro concutaid'e

moderadores
dos impactos

\"24

—

"Eu acho que as pessoas mais velhas, mais ex@arigmden
a ser mais afetadas... As pessoas mais novas @D &5
preocupando muito com isso. E a minha percepcée, agu
pessoas mais novas nao estdo pensando muito G@msm eu
né, nao estou muito preocupada com isso."
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6 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este capitulo tem como objetivo apresentar as sié@s oriundas das analises

realizadas no presente estudo.

Os resultados da ANOVA realizada mostram uma dif@adatente da percepgao
de justica remuneratoria entre os grupos avalia@oguanto o Grupo 1 apresenta um
senso de maior justica com relacdo a remuneragdoegebe, os funcionarios do Grupo
2 expressaram uma percepcao de injustica com celac&ua remuneracdo. Esta
afirmativa encontra amparo na literatura. Ao traetemas como justica organizacional
(Folger & Cropanzano, 1998; Folger & Cropanzano(Q130e teoria da equidade
(Adams, 1965; Folger & Cropanzano, 1998) a liteemtaborda que os individuos
tendem a ajustar sua percepcao de justica a piartm calculo da proporcdo entre
aquilo que oferecem e aquilo que recebem numaaelde troca — particularmente em
uma relacdo empregado/empregador — e a comparac&oad “taxa de propor¢ao”
calculada com a dos seus pares. Desta forma, gereeta desigualdade nesta situacao
acarreta um sentimento de injustica imbuido nac@elague o individuo tem com a

organizacao.

Agregando-se a isto, as entrevistas realizadas eetido também déo suporte a
esta constatacdo, nas quais os entrevistados ajanese percepcdes interessantes com
relacdo a justica remuneratoéria. Os entrevistaddSrdpo 1 percebem sua remuneracao
de forma mais justa, justificando esta percepcédotemmos de responsabilidades e
atribuicdes do cargo e pela escolha do concursstgui® — a relagcdo entre o que
oferecem para a organizacdo em termos de esfoaw, as Gtica percebida, é
proporcional a remuneracao que o cargo Ihes ofeespelibrando o senso de justica.
Eles também percebem que a remuneracdo do Grupgoj@sta, mas a justificativa é
com relacdo a formacdo e estruturagcdo dos cargescgmpdem o Grupo 2. Os
entrevistados do Grupo 2 acreditam que suas rergies sdo injustas dentro do
contexto organizacional em que estdo inseridos, lsage principalmente na questéao
das atribuicbes que Ihes sé&o conferidas, dondee surdesbalanceamento na relagéo
entre o que oferecem e o que lhes é oferecido @ra,tevidenciando a inequidade da
situacado remuneratoria. Quando questionados sojugtiga da remuneragdo recebida
pelo Grupo 1, os entrevistados do Grupo 2 acredifagna mesma € justa com base nas

mesmas afirmativas utilizadas pelo Grupo 1 parap@tepcédo: acreditam que os
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funcionarios do Grupo 1 tiveram um grande esfor@@ @dentrar através de concurso
no cargo, além do fato do cargo exigir uma granekpansabilidade, a qual os
entrevistados acreditam ser justa e suficientenrentenerada. O curioso neste caso foi
que estes entrevistados apontaram para o fato el@ gouito comum a existéncia de
sobreposicao de atribuicdes, isto €, funcionarm$dupo 1 e do Grupo 2 usualmente
realizam atividades semelhantes (em alguns casosesimas atividades). Porém, como
os funcionarios do Grupo 1 possuem nivel hieramulierenciado, isto justifica a

percepcdo do Grupo 2 de que o Grupo 1 recebe umanezacao justa e compativel
com seu cargo. Os entrevistados do Grupo 1 ndardeain esta sobreposicdo de
atribuicbes; pelo contrario, frisaram que seus amrgexigem uma grande

responsabilidade que néo existe nos cargos do @upo

Em termos comparativos, ambos 0s grupos acredé@anemuneracdo acima da
meédia do mercado. Desta forma, acreditam que ®rasneracdes sao satisfatorias
perante o0 restante da sociedade, inclusive no gueedpeito a iniciativa privada,
corroborando a literatura que aponta o desbalarer@anmo que diz respeito a salarios
entre servico publico e iniciativa privada (Maced885; Barros et al, 2000; Belluzo,

Anuatti-Neto & Pazello, 2005, Bender & Fernand€X)6).

Com relagéo ao servico publico brasileiro no gexgiste uma divergéncia nas
opinides. Os entrevistados do Grupo 1 possuem camiacdo de opinides. Uns
acreditam que, em comparacdo a cargos equivalemesitros 6rgaos (seja do mesmo
poder ao qual pertence o O0rgdo para o qual tramalba dos outros poderes), a
remuneracao é justa; outros acreditam que, coniearsnte, recebem menos do que
outros cargos equivalentes. No caso do Grupo 2eemps comparativos o senso geral
€ de que a remuneracdo que recebem esta abaijmat@wsares das remuneracdes de

cargos equivalentes em outros 6rgaos.

Estas percepcgbOes evidenciam um padrdo comparabvaual existe uma
tendéncia dos individuos se compararem sempre aonosoque possuem cargos
melhores remunerados. Este padrdo estava de cariairm previsto na teoria da
equidade de Adams (1965), quando ele argumentangueglacdo social de troca na
qual se da as comparacOes utilizadas para a foondgdsenso de justica que um
individuo faz diante de uma determinada situacgmréametro de comparacdo que este
individuo utiliza pode ser visto de trés maneinaimtas:

1) Este parametro de comparacdo podera ser outroidodivcom o qual
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estabeleceu-se a relacéo direta de troca;

2) Este parametro de comparacao podera ser outradadifou um grupo de
outros individuos) imerso na mesma relacdo soeiatata (no caso, relacédo

entre individuos e organizacgao);

3) Este parametro de comparagcdo podera ser outradndifou um grupo de

outros individuos) considerado pelo individuo fdegitima de comparacgéo.

Nota-se, entdo, que o Grupo 1 utiliza, de formalgparametros de comparacgéo
tais quais descritos no item 3, pois tendem a sgatar com outros cargos (inclusive
de outros Orgdos, Ministérios e Poderes), enquauntoo Grupo 2 utiliza, além desta
comparacao externa, também a comparacdo com sassdoaGrupo 1, estabelecendo,

assim, um parametro comparativo tal qual descatem 2.

Estas percepcdes ratificam os resultados quamtisatio sentido de suportar a
Hipotese 1, visto que as percepcOes captadas duemntentrevistas demonstram
exatamente a questao colocada: os individuos dpoGrypercebem sua remuneragéo de
forma mais justa do que os individuos do Gruporalez que os individuos tendem a
se comparar com pares em melhor situacdo remuriafa@dque 0 senso de justica
formado é calcado nas comparacdes sociais queirgbtéduo realiza no contexto
organizacional em que se insere (Adams, 1965),cfar@ inferir que os individuos do

Grupo 1 tenderdo a perceber sua remuneracéo da foams justa que o Grupo 2.

Outra importante conclusdo a que se chega nesjaipa< relativa ao impacto
do senso de justica com relacdo a remuneracdo naaveis auto-estima e
comprometimento afetivo. E possivel observar pedssitados quantitativos uma forte
relacdo de influéncia da percepcao de justica rematiiria que os funcionérios tém no
nivel de auto-estima e comprometimento afetivo qu&incionario demonstra. As
percepcdes demonstradas nas entrevistas de ambogoos sdo bastante convergentes
no que diz respeito aos efeitos que a remuneragéoetn fatores comportamentais,
particularmente no que diz respeito a auto-estit@ngrometimento.

Com relacdo a auto-estima, os entrevistados de saodgrupos destacaram de
uma forma geral que existe uma influéncia da remagé® na mesma. Um dos
entrevistados do Grupo 2 destacou que ser mal renado remete a um sentimento de
humilhagcdo para os funcionarios nesta condicdo, ue gcaba por influenciar

negativamente a auto-estima destes funcionarioso @uncionario do Grupo 2 aponta
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para o fato de que a remuneracdo por si s6 naaréco fator a influenciar a auto-
estima, mas acredita ser um fator que potenciahza baixa auto-estima a medida que
o salario seja percebido de forma injusta e infséfiga. Por sua vez, um funcionario do
Grupo 1 relatou que ndo sente que a remuneracficenofa a sua auto-estima,
enquanto outro funcionario, também do Grupo 1nassiqgue uma remuneracao justa
faz com que o funcionario se sinta valorizado eésequentemente, tenha uma auto-
estima mais elevada. Desta forma, pode-se cormoh@firmativa colocada na Hipotese
2a, uma vez que 0s entrevistados expuseram a pawele que, quanto mais injusta
parecer a remuneracdo para o funcionario, mendr S auto-estima e também o
contrario, quanto mais justa o funcionario percglee remuneragcdo, maior tendera a ser

sua auto-estima.

No que diz respeito ao comprometimento, 0s ent@lds mostraram-se
convergentes a percepcdo de que o comprometimewmlioe®@mente relacionado a
situacado de desigualdade remuneratoria. Nestedeentm entrevistado do Grupo 2
destacou a questdo de sobreposicdo de funcOes womalas justificativas; uma vez
que o funcionario percebe que realiza a mesmadatiei que seu par, porém suas
remuneracdes sao muito discrepantes, este funmané € menos remunerado tendera
a ndo se empenhar em suas atividades, reduzind@oseprometimento com seu
trabalho. Assim sendo, também ratifica-se a Higds uma vez que as percepcdes
destacam a relacdo de que funcionarios que enxesgasremuneracdes de forma mais
justa tendem a ser mais comprometidos e funciond@u@ sentem suas remuneracoes
menos justas tenderdo a se comprometer menos doabadho e a organizagao. Isto
também estd em consonancia com a teoria, que diznglividuos que acreditem ser
excessivamente remunerados tenderdo, a priori, néerao maior esforco as suas
atividades (Carrell and Dittrich, 1978).

A partir do exposto anteriormente, € possivel destque, apesar do que diz a
Teoria da Equidade (Adams, 1965; Folger & Cropaoza998), os dados aqui
coletados e analisados mostraram que uma poligcaethuneracdo que favoreca
determinados grupos e/ou carreiras pode nao sdodte prejudicial. Ainda que o
processo de ajuste da percepcéo de justica e, qumrgemente, dos comportamentos
com base nas trocas laborais esteja calcado nuntoatebcomparacao social (Adams,
1965), é possivel notar que os individuos mais munerados, ainda que percebam a

desigualdade remuneratéria existente no contexganaracional, percebem sua
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remuneracdo de forma mais justa que o grupo denemacio inferior. Sendo assim,
este grupo expressa, quantitativa e qualitativaeentaiores niveis nos fatores

comportamentais avaliados — auto-estima e compnor@eto — do que o Grupo 2.

Isto também pode ser explicado a partir da formai@senso de justica. O
Grupo 1 percebe sua remuneracdo de forma mais qu&teo Grupo 2. A literatura
aponta que, individuos que se percebem como edeslvem uma situacdo de
inequidade — seja esta situacdo de inequidadedpigjupara o individuo, como no
caso do underpayment, ou ndo, como no caso do ayegnt — tenderdo a se
movimentar no sentido de reduzir esta inequidadiiids, 1965; Carrell and Dittrich,
1978; Folger & Cropanzano, 1998). Este movimentdepse dar de vérias formas,
desde a tentativa do individuo de ajustar efetivaenes termos da relacdo — o que o
individuo fornece e/ou o que a organizacdo prosé-a distorcdo de algum desses
lados — distor¢cédo cognitiva — ou, no limite, a aald organizacao (Carrell and Dittrich,
1978; Folger & Cropanzano, 1998). O que se percelsée estudo é que, apesar de
ambos 0s grupos estarem imersos num contexto dgudkkade remuneratoria, apenas
um dos grupos (Grupo 2) se comporta de acordo conlozado pela teoria, podendo
uma forma de tentativa de ajuste ser entendida comimpacto nas variaveis
comportamentais. O Grupo 1 ndo apresenta tal mononpodendo isto ser explicado
pelo fator comparativo que este grupo utiliza, calscutido anteriormente.

Desta forma, olhando localmente, uma politica sdlague promova o
overpayment para um determinado grupo pode obteissa com essa politica, ao se ter
funcionarios mais comprometidos e com maior autismes Por outro lado, ao se
estabelecer uma politica que também promova umacgiv de underpayment observa-
se gue grupos nesta condicdo tenderdo a ir nurmmead inverso, em vista de ajustar

a situacao de inequidade instalada.

Ademais, em consonancia com o que De Cremer and Rlaef (2009)
expuseram em seu trabalho, a influéncia da emogsipares percebida pelo individuo
mostrou-se através dos resultados quantitativogatwn importante de moderacao do
impacto do senso de justica remuneratéria naswasidZomportamentais avaliadas,
corroborando-se as Hipéteses 3a e 3b. As entrevistdizadas também serviram para
argumentar favoravelmente ao fato de que, uma pegiice de maior justica
remuneratéria impactara positivamente a auto-esenm comprometimento afetivo

quanto mais satisfeitos seus pares |lhe parecerendds entrevistados comentou que o
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sentimento de desvalorizacéo e insatisfacdo ddetton grupo de funcionarios que séo
mal remunerados faz com que eles tendam a decrssasrniveis de auto-estima e
comprometimento, inclusive afetando diretamenteualidade do servico que eles

realizam e, consequentemente, o que € repassauliokad geral.

Na tentativa de testar também o efeito moderadanaoi@acdo epistémica na
influéncia exercida pelo senso de justica nas vaisacomportamentais auto-estima e
comprometimento afetivo, os dados sugerem queeésite sé € visualizado no que diz
respeito a auto-estima, provando-se assim o quaresagHipotese 4a e refutando-se a
Hipotese 4b. A literatura aponta para o fato deigdeviduos que indicam niveis altos
de motivacao epistémica tendem a moldar mais ssupatamentos de acordo com as
informacgBes externas que recebem (Thompson ed@l)2, para além desse fato, uma
situacdo de desigualdade remuneratoria pode tes s®pactos na auto-estima
positivamente moderados a partir da motivacdo guedividuos apresentam na busca
por incorporar novas informacdes ao seu modeloitegr{De Cremer and Van Kleef,
2009). Ainda gue com um carater mais subjetiverdeevistas também possibilitaram
a observacao deste fenbmeno. Foi percebido queipharios que se mostraram mais
rigidos e inflexiveis ao exporem suas opinidesum@ forma geral ndo destacaram a

influéncia da remuneracdo na auto-estima.
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7 LIMITACOES, CONTRIBUCOES E DIRECIONAMENTOS

Este capitulo tem como objetivo apresentar as iboingbes praticas e tedricas
que este estudo gerou, bem como as limitacbes soquas este estudo se deparou e

também os possiveis direcionamentos para postestados.

7.1 ContribuicGes Praticas e Teoricas

Como contribuicBes praticas desta pesquisa, podestacar que os resultados
aqui apresentados apontam para uma clara ambigiictad relacdo a utilizagdo de
uma politica remuneratéria agressiva para apermasi@lcargos no servico publico.
Neste sentido, aponta para a necessidade em ssaeps politicas publicas relativas a

remuneracao na esfera publica.

Em termos de contribuiges tedricas, acredita-seoquresente trabalho seja um
exemplo da importancia em realizar estudos quaimbtae qualitativos como forma de
se complementarem para tornar as analises reaizade robustas. Ademais, ainda
que de forma superficial, contribui para a difudacanalise tematica como ferramental

gualitativo de grande importancia.

7.2Limitacdes da Pesquisa

Inerente ao campo no qual se desenvolve esta pasguio campo de
Comportamento Organizacional — encontra-se uma&ag&o latente, que é a dificuldade
de mensuragdo de variaveis subjetivas relativasoagportamento humano. Ainda que
sejam adotadas praticas para minimizar eventustisrdoes nos dados coletados, esta é
uma limitacdo que existird em toda pesquisa quensaixe dentro deste campo de

estudo.

Outra limitacdo refere-se ao estudo ter sido focaooapenas um oOrgédo da
Administracdo Publica Federal. Neste sentido, psee que a pesquisa tenha se
deparado com alguma particularidade caracterigpeaas deste 6rgéo, a qual nao péde
ser detectada e/ou controlada, o que inibe genacéles para demais 6rgdos da esfera
publica.

Uma limitagdo também se encontra no fato de n@mtesido avaliadas outras
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variaveis comportamentais além da auto-estima eodgprometimento afetivo. Ainda
gue para o escopo deste estudo estas tenham sido&@sis selecionadas, entende-se
que outras variaveis podem também ser impactadasipgacdo aqui exposta.

7.3 Direcionamentos de Pesquisas Futuras

Ainda que este estudo tenha incorrido em uma siEriéimitacdes, ele pode
servir como base para pesquisas bastante relevéntizgamente. Um possivel
direcionamento reside no fato da expansdo destgdaegbara outros Orgaos da
Administracdo Publica. Seria bastante interessasignificativo tracar paralelos entre
0s 0Orgdos, identificando semelhancas e particaldesl de cada um dentro do contexto
de overpayment.

Outro possivel direcionamento consiste em tracaiparalelo com instituicdes
privadas, para tentar averiguar se as percepcdiemslpara o servico publico também

existem no contexto privado.

N&o obstante, outro direcionamento possivel seriacarporagdo de outras
variaveis comportamentais ao estudo, tais comovagib e satisfacdo — as quais foram
abordadas, ainda que superficialmente, na partitajiva deste estudo como outras
possiveis variaveis impactadas pela politica remaidwgéa. Outras variaveis poderiam
ser produtividade, cidadania organizacional, deseimg, conflito, poder, dentre outras,

analisando o impacto da desigualdade salarial inasnitas dessas variaveis.
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8 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa buscou entender de que forma umec&itude desigualdade
remuneratoéria influencia aspectos comportamentass iddividuos tais como auto-
estima e comprometimento afetivo. Sendo assimnalésas aqui realizadas foram bem

sucedidas no sentido de responderem a questacqgieiggeproposta inicialmente.

Como contribuicdes, este estudo avanca no senéidoastrar que um contexto
de desigualdade remuneratoria propicia efeitos radibrios nos aspectos
comportamentais — no caso, auto-estima e compnoreetd afetivo — dos individuos.
Desta forma, sugere que politicas salariais, pdatimente aquelas praticadas no
servico publico, que promovam uma remuneracdo sk@espara um grupo de
funcionarios podem isoladamente gerar efeitos iposit na auto-estima e no
comprometimento afetivo desses funcionarios nesipogde funcionéarios. Contudo,
caso estas politicas também favorecam a exist@®cigrupos mal remunerados, 0s
individuos nesta situacdo tenderdo a ajustar sempartamentos para minimizar 0s
efeitos de inequidade (Adams, 1965; Folger & Crapan, 1998). Assim sendo, nota-
se a diferenca dos impactos dessa politica remidnieraas variaveis comportamentais
estudadas nesta pesquisa.

Ademais, como pbde ser visto nas andlises dos dadéstados, uma
demonstracao de insatisfacdo por parte dos paresepdiluir o efeito de uma politica
gue promova o overpayment, de forma que os inddddanderdo a reduzir sua auto-
estima e comprometimento dependendo da insatisfag@@s outros demonstrem com

relacdo as suas condi¢cOes salariais.

Este estudo, entdo, avanca a partir da literawearata do carater moderador da
emocgao expressa pelos pares na percepcdo de j@stmzaDe Cremer, 2007). Foi
constatado que as emocgdes dos pares significaafetam a forma como o senso de
justica remuneratodria desenvolvido pelo individedluencia sua auto-estima e seu
comprometimento afetivo. Seguindo esta linha, adestambém contribui ao mostrar
que caracteristicas pessoais como a motivacaoéepist também influenciam a
interacdo entre a percepcao de justica, ainda peeaa no que diz respeito a auto-

estima.

Desta forma, este estudo proporciona implicacoesengis bastante
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significativas. Parece crucial no que tange agipai publicas relativas a remuneracao
dos servidores identificar tais efeitos de umaasiio de desigualdade remuneratéria.
Assim, o presente estudo contribui de forma sigaiiva para o avanco das discussoes
acerca desta tematica. Nao obstante, destaca tercani&rpessoal que este fenémeno
possui. Todos estes resultados vém ratificar a litApoa de pensar sobre questdes de
ordem de politica salarial no contexto do funcimmab publico do Brasil, uma vez que

tais questdes impactam caracteristicas comportametus servidores, as quais podem,
no limite, influenciar o desempenho destes e, aue®emente, dos Orgaos e

instituicoes para 0s quais eles trabalham.
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10  APENDICE A — Questionério (Grupo 1)

PesQuisA ORGAO PUBLICO FEDERAL

57

Em seguida sé&o apresentadas diversas afirma@degavor, assinale em que medida
DISCORDA OU CONCORDA com cada uma dessas afirmacgfes, utilizando a

seguinte escala:

Nem concordo
nem discordo

1 Discordo >

4 Concordo
totalmente

Discordo

Concordo
totalmente

. Sinto-me orgulhoso pelo trabalho que realizo.

. Eu ndo me sinto “parte da familia” neste OrgdbliBo.

. Eu odeio mudar meus planos no altimo minuto.

. N&o me incomodo com coisas que perturbam miotivaar

. Acredito ser uma pessoa extremamente competente.

Pl PR e
N o NN N
W/ | W] w| w
INENEIEIES
gl | 0| oo

. Eu me sinto desconfortavel quando as regras&iclaras.

12345

. Em comparagédo aos meus colegas do Grupo 2,qtreimeu salario € justo.

D

. Eu gosto de ter um estilo de vida claro e astadbp.

O ONOO OB W NP

. Eu odeio estar com pessoas que sao imprevisiveis

B

[EnY
o

. Acho que meus colegas do Grupo 2 estéo saisfEm o trabalho que executam.

=
[N

. Eu me aborreco quando estou em uma situaggad@do sei 0 que esperar.

R NN E
N | W w| N
Wl DD |®

[N
N

. Eu aprecio a adrenalina de estar em situag@@egvisiveis.

[N
N

[EnY
w

. Eu gosto de ter um lugar para tudo e de tudseznaevido lugar.

[any
N
ww

[EnY
N

. Acho que meus colegas do Grupo 2 sentem-s&iggdos com o salario que recebem.

IR R

[EnY
a1l

. Eu sinto que os problemas deste Orgédo Pulslinbém sdo meus problemas.

=
(o))

. Eu gosto de ser espontaneo(a).

o1 o1l o
Pal o B

=

[EnN
\l

. Eu ndo me sinto emocionalmente ligado a est@dPublico.

[EnY
(o]

. Acho que minha remuneracao € justa dentromaeeublico.

il

[EnY
(]

. Acredito que meus colegas do Grupo 2 estasfeitdis com sua remuneracao.

N
o

. Acredito que meu salario € justo.

NHNNNHH
oonwwNN
-bw_bh-bw

[EnY

N
=

. Eu gosto de falar sobre este Orgdo Publicopmssoas de fora.

[EEN
N

Fx-1

N
N

. Eu ndo gosto de situacdes incertas.

N
w

. Acredito que meus colegas do Grupo 2 sentenitarglo trabalho que realizam.

N
D

. Sinto orgulho de trabalhar neste Org&o Publico.

N
ol

. Eu acredito que uma rotina consistente permppiéeeu aproveite mais a vida.

N
»

. Meu trabalho é relevante para a sociedade.

N
~

. Eu gostaria de passar o resto da minha vidsgional neste Orgo Publico.

NS ool P ;e
-P _hmo_l

(SN
PINRINPIN
Nw NN w N w

N
o]

. Eu acho entediante uma vida muito ordenadanehowoarios regulares.

[N
N
N
2.

N
[(e]

. Sinto que sou reconhecido pelo meu trabalho.

w
o

. Minha remuneracéo é proporcional ao meu esforco

2 Pwnlw s wpa®

B
NN
wlw
oo

E-mail (caso vocé deseje receber os resultadoa pgestuisa):

Idade:




11  APENDICE B — Questionario (Grupo 2)

PesQuisA ORGAO PUBLICO FEDERAL

58

Em seguida sao apresentadas diversas afirma¢das.favor, assinale em que medida

DISCORDA OU CONCORDA com cada uma dessas afirmagdes, utilizando argegscala:

Discordo - Nem concordo
1 totaimente | 2 Discordo | 3 hor giscordo| 4 COncordo

Concordo
totalmente

. Sinto-me orgulhoso pelo trabalho que realizo.

. Eu ndo me sinto “parte da familia” neste OrgébliBo.

. Eu odeio mudar meus planos no dltimo minuto.

N&o me incomodo com coisas que perturbam miotivaar

. Acredito ser uma pessoa extremamente competente.

. Eu me sinto desconfortavel quando as regrasa@iaclaras.

PR R R Rk

. Em comparagé&o aos meus colegas do Grupo 1,qtreimeu salario é justo.

. Eu gosto de ter um estilo de vida claro e astadb.

© o N ulAw N R

. Eu odeio estar com pessoas que sdo imprevisiveis

NINPININNDNINN
W WNwww w w w

[N
o

. Acho que meus colegas do Grupo 1 estdo saiisfem o trabalho que executam.

[EY
=

. Eu me aborre¢o quando estou em uma situaggoadl@do sei o que esperar.

IR YR EIE SIS
Nl Palalolaal o

NN

[EEN
N

. Eu aprecio a adrenalina de estar em situag@i@svisiveis.

[EEN
w

. Eu gosto de ter um lugar para tudo e de tudseentevido lugar.

e

el

[EY
o

. Acho que meus colegas do Grupo 1 sentem-s&tiggdos com o salario que recebem.

[N
o

. Eu sinto que os problemas deste Orgéo Pulalinbém sdo meus problemas.

[N
(o2

. Eu gosto de ser espontaneo(a).

H

N

Pl PR
w

NN | W

IN

RTINS

[EEN
\‘

. Eu ndo me sinto emocionalmente ligado a esg@dPublico.

[EEN
oo

. Acho que minha remuneracéo € justa dentrom@;seepublico.

=

[N
(]

. Acredito que meus colegas do Grupo 1 estasfaitdis com sua remuneracao.

N
o

. Acredito que meu saléario € justo.

Nl ]

=

N
[

. Eu gosto de falar sobre este Orgdo Publicopmssoas de fora.

=

N
N

. Eu néo gosto de situacdes incertas.

N
w

. Acredito que meus colegas do Grupo 1 sentenitarglo trabalho que realizam.

N
D

. Sinto orgulho de trabalhar neste Org&o Publico.

N
o

. Eu acredito que uma rotina consistente pempiteeu aproveite mais a vida.

N
(o2

. Meu trabalho é relevante para a sociedade.

N
~

. Eu gostaria de passar o resto da minha videsgiomal neste Orgéo Pdblico.

W-boo-bw-bw-bwhb
»olsloso o g,

=
PINRINPEPN

N
oo

. Eu acho entediante uma vida muito ordenadanehowarios regulares.

N N
Nw NN w N w w
I\)(,g(_’o

[EEN
w
N

Ol

N
o

. Sinto que sou reconhecido pelo meu trabalho.

N
(V)
w
I
a1

w
o

. Minha remuneracéo é proporcional ao meu esforco

H
w
N
Ul

Idade:

E-mail (caso vocé deseje receber os resultadoa pgestuisa):
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12  APENDICE C — Roteiro de Entrevistas

1. Como vocé enxerga a politica de remuneracéo pdaticaste Orgdo Publico?

2. Pensando comparativamente, como vé a remuneragie Oegido Publico com
relacéo:
2.1. Ao servico publico no geral? Por que? Acha justo?
2.2.A sociedade como um todo? Por que? Acha justo?
2.3. Ao salario minimo? Por que? Acha justo?

3. Pensando nos cargos praticados neste Orgédo Puliod acredita que a politica de
remuneracao é justa?

4. Com base nas perguntas anteriores, como vocé aehea gplitica de remuneracéo é
percebida e/ou afeta as outras pessoas? Por que?

5. Quais fatores (ou dimensdes) vocé acredita quiigast as diferentes percepcdes

assumidas na pergunta anterior? Por que?
OBS: Género, idade (exemplo: “pessoas mais vekliradeim a ser mais afetadas”)

6. Vocé acredita que a politica de remuneracao afeta:
6.1. A satisfagdo dos funcionarios? Em que medida?
6.2. A auto-estima dos funcionarios? Em que medida?

6.3. 0 comprometimento dos funcionarios? Em que medida?



