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RESUMO

PERRARO, Juliana. Influéncia do processo de recompensar pessoas nha
motivacdo dos funcionérios: estudo de caso do setor metallirgico. 2014. 88
paginas. Monografia do Curso de Administracdo — Linha de Formacéao Especifica em
Administragdo de Empresa, da Universidade do Extremo Sul Catarinense — UNESC.

Na atual economia globalizada, onde as organizacbes estdo cada vez mais
competitivas na busca por um lugar menos instavel comparativamente aos seus
concorrentes, os individuos tornam-se elementos essenciais para o incremento de
estratégias voltadas a maximizacdo de valores distintivos percebidos pelos clientes.
Entretanto, ndo basta apenas contratar mao de obra e paga-las pela “média de
mercado” como hoje é praticado no setor metalurgico da regido sul de Santa
Catarina. E necessario reter e desenvolver os profissionais com os conhecimentos,
habilidades e atitudes alinhados a estratégia organizacional, gerenciando os
identificados talentos em cada area. As gestfes destes talentos constroem o capital
humano considerado um ativo, inicialmente intangivel, mas desde sempre valioso
para o alcance dos objetivos estratégicos pretendidos. S8o processos importantes
da gestéo de talentos, a recompensa dos esforcos e a motivagao para a superacao
da rotina e alcance das metas. Em pesquisa tedrica bibliografica, pode-se identificar
uma escola que sugere ser a remuneragdo um fator de influéncia nos resultados de
producdo e motivacdo. Porém, a area de Gestdo de Pessoas tem enfrentado
desafios para a gestdo destes elementos organizacionais para a motivacao e,
algumas empresas optam por ndo implanta-los. Neste contexto, surge a questéo de
pesquisa: Qual a real influéncia do processo de recompensar pessoas para a
motivacdo dos funcionarios? Para responder a esta questdo, definiu-se como
objetivo analisar a influéncia do processo de recompensar pessoas sobre a
motivacdo dos funcionarios. Foi desenvolvida uma pesquisa tedrica aplicada com
base nos estudos de Alvardes e Ripardo (2013) e nas teorias dos dois fatores de
Herzberg (1959) e na teoria da hierarquia das necessidades humanas de Maslow
(1943). Encontraram-se informacgdes que apontaram a subdivisdo do processo de
recompensar pessoas em remuneracao basica, beneficios e incentivos salariais.
Pode-se concluir que bibliograficamente o salario € um fator higiénico, isto é, sua
presenca remove a insatisfacdo e sua auséncia provoca-a, sendo assim, ndo é
consenso na literatura cientifica que o salario € um fator motivacional, entretanto
através da pesquisa a campo, pode-se concluir que o salario € um grande fator
motivacional. Como contribuicdo deste estudo, destaca-se a criagdo do tema
abordado, tal como, a construgdo de um instrumento de pesquisa para o0
levantamento de dados .

Palavras-chave: Retencdo de Talentos — Gestdo Estratégica de Pessoas —
Sistemas de Recompensar e Motivar.
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1 INTRODUCAO

Segundo Dutra (2004), as organizacdes estao cada vez mais competindo
por um lugar no mercado para buscar uma atuacéo estavel entre seus concorrentes
e garantir qualidade nos seus produtos e servigos.

Neste mercado marcado pela competitividade, os individuos tornam-se
elementos imprescindiveis para o incremento de estratégias voltadas a maximizacao
da criacdo de um diferencial e de resultados nas organizacdes. Desta forma, para as
empresas que desejam concorrer neste mercado globalizado, sdo os colaboradores
o fator determinante para o seu éxito.

Ribeiro (2006) afirma que a area de Recursos Humanos tem a obrigacao
de contribuir para que os colaboradores se capacitem a alcancar seus obijetivos, tais
como respeito e consideracao, realizagao no trabalho, qualidade de vida, seguranca,
melhores beneficios e salarios, entre outros.

Porém, os processos para agregar, aplicar, recompensar, desenvolver,
manter e monitorar os funcionarios tem exigido cautelosa atencdo. N&o basta
apenas contratar mao de obra e reter talentos, € necessario motiva-los a obter os
resultados almejados pela organizacdo. E a area de Gestdo de Recursos Humanos
tem enfrentado desafios para a gestdo de elementos organizacionais que gerem a
motivacao.

A motivacdo dos colaboradores é uma tarefa complexa. Para se obter um
alto desempenho de cada colaborador deve-se levar em conta sua singularidade,
principalmente seus interesses e expectativas quanto a sua vida pessoal e
profissional.

Devido ao grande tempo que as pessoas passam no seu trabalho, elas
buscam gerenciar diferentes elementos que as facam se sentir bem neste ambiente.
Para a empresa, fatores que automaticamente as facam se sentir motivado,
entretanto, alguns gestores desconhecem os fatores que comprometem na
produtividade e maximizagao de recursos.

Segundo Boog e Castro (2002), o capital humano deve ser considerado
um ativo valioso, no qual devem ser desenvolvidos e que podem viabilizar os ganhos
da empresa ao invés de apenas ser visto como algo que pode ser considerado

perecivel.
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Com base nestes autores, identificam-se diferentes fatores
influenciadores da motivacao dos funcionarios. Dentre estes, o estudo definiu como

foco de analise, o processo de recompensar pessoas.

1.1 SITUACAO PROBLEMA

Alvardes e Ripardo (2013) com o objetivo de identificar em qual medida
um plano de cargos e salarios pode influenciar na motivagdo do trabalhador,
analisaram as teorias dos dois fatores de Herzberg (1959) e a teoria da hierarquia
das necessidades humanas de Maslow (1943). Os autores destacaram que o salario
€ um fator higiénico, onde sua presenca remove a insatisfacdo e sua auséncia
provoca insatisfacdo, e também que é considerada uma necessidade primaria, pois
busca-se estimulos externos. Por fim, concluiram que “o salario ndo é um elemento
motivador para o trabalhador”.

Os estudos sobre motivacdo destacam o quanto € importante manter
individuos ou grupos motivados, porém, o grande problema é que cada individuo
possui uma necessidade diferente do outro. (COHEN, 2003)

Segundo Daft (2005), a teoria dos dois fatores de Herzberg (1959),
demonstra a existéncia de dois grupos na qual criam influéncias sobre o
comportamento humano, sao eles higiénicos e motivacionais. Os fatores higiénicos
ou extrinsecos estao relacionados as situacdes externas, envolvem as condicdes
fisicas, politicas da empresa, remuneracao, entre outros. Sua presenca evita a
insatisfacdo, porém, quando analisada isoladamente ndo gera satisfacdo. Os fatores
motivacionais ou intrinsecos estéo relacionados aquilo que o individuo faz, isto €,
esta sob o seu proéprio controle, inclui reconhecimento, realizacdo, responsabilidade,
crescimento pessoal, entre outros. (MAXIMIANO, 2000)

Chiavenato (2005), afirma que a teoria das necessidades humanas, de
Maslow (1943), é dividida em duas classes: necessidades primarias e necessidades
secundarias. A primeira inclui as necessidades fisiologicas (alimentacdo, agua, lazer,
remuneracao, entre outros) e de seguranca (abrigo, liberdade, seguranca no
trabalho, estabilidade, etc) e a segunda inclui necessidades sociais, autoestima e
realizacao.

Mas, a pesquisa de Alvaraes e Ripardo (2013) que conclui que o salario

nao € um elemento motivador para o colaborador, traz controvérsias. Ao longo dos
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anos, segundo Marras (2005) o salario tem sido o elemento de ligagdo entre os
colaboradores e a organizacao. Para Wallace e Fay (1983), o salario é resultante do
tempo que o trabalhador exerce suas atividades ou pelo servico realizado. Ou seja,
a definicdo da remuneracdo esta centrada no cargo ocupado e é considerada uma
forma de reconhecimento do esforco demandado por suas fungdes e oferecido pelo
colaborador.

Indo além, para o autor Chiavenato (2005), o salario exerce influéncia nos
processos de producdo e motivacdo, mesmo nao devendo ser considerado fator
motivacional. O que leva a discordar das conclusdes de Alvardes e Ripardo (2013),
pois a inexisténcia de um programa de cargos e salarios gera a desmotivacdo e a
reducado da produtividade dos colaboradores.

Neste contexto, surge a questdo de pesquisa: Qual a influéncia do
processo de recompensar pessoas para a motivagdo dos funcionarios?

Para responder a esta questdo de pesquisa optou-se por um estudo de
caso em uma empresa do Municipio de Urussanga/SC que atua no ramo
metallrgico ha 17 anos por meio da industrializacéo e comercializacao de produtos e
servicos metal mecanicos e da prestacao de servicos de prevencao e manutencao
mecanica. A empresa foi escolhida por acessibilidade da pesquisadora e, segundo

seus funcionarios, estar enfrentando problemas motivacionais.

1.2 OBJETIVOS

Segundo Rodrigues (2007, p. 26), os objetivos constituem-se em
declaraces claras e explicitas “para que se deseja estudar o fendmeno ou assunto”,

ou seja, 0 que se pretende alcancar com a realizacdo da pesquisa.

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar a influéncia do processo de recompensar pessoas sobre a
motivacdo dos funcionarios de uma empresa do ramo metallurgico do Municipio de
Urussanga/SC.

1.2.2 Objetivos Especificos
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a) Descrever os conceitos e a inter-relacdo tedrica entre a motivagdo e o
processo de recompensar pessoas;

b) Elaborar questionario com base nos elementos conclusivos de Alvardes e
Ripardo (2013);

c) Levantar a percepc¢édo dos funcionarios da empresa estudada com a aplicacao
dos questionarios sobre o processo de recompensar na motivacao;

d) Verificar a consisténcia, da leitura da realidade construida pelos autores

Alvardes e Ripardo (2013) em um novo estudo de caso.

1.3 JUSTIFICATIVA

Vivemos em um mundo capitalista, onde as pessoas vivem em busca do
dinheiro. Assim como 0S empresarios possuem o0 objetivo de crescer
financeiramente, o Governo age da mesma forma, com a imposi¢cdo dos impostos e
contribuicdes sobre o faturamento, a circulagdo de mercadorias e é claro, sobre a
folha de pagamento dos funcionarios, entre outras milhares formas e situacdes que
geram a cobranca de impostos. Todos nés sabemos que o Brasil é lider no ranking
dos paises em que sdo cobrados os impostos mais caros do mundo, sem contar a
burocracia, criada pelo emaranhado de leis que s&o criadas diariamente, quase que
obrigando os empresarios a trabalharem na informalidade, pois estamos numa fase
em que €é humanamente impossivel acompanhar a legislacdo que avanca
vorazmente sobre a cobranca de impostos e de envio de informagdes para o fisco,
sob pena de multa pelo atraso na entrega, ou pelo erro na informacao repassada
para a Receita Federal.

Os encargos e tributos cobrados sobre a folha de pagamento também néo
séao dos mais baratos, pois podem custar em torno de 40% do valor bruto da folha de
salarios. Os empresarios brasileiros sdo verdadeiros guerreiros, pois precisam gerir
seus negocios de tal forma que todo esse custo seja administrado, assim com 0s
demais custos e despesas que existem dentro de uma empresa.

O mercado esta cada vez mais competitivo e € imprescindivel que os custos e
as despesas sejam minimizados; em contrapartida, as receitas devem ser
maximizadas. Uma empresa s0 sera bem sucedida com a colaboracdo de um
administrador eficiente e uma equipe que trabalhe com foco num futuro de

conquistas € SuUCesso.
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Havendo harmonia entre os membros da equipe, 0 conjunto fluirh com mais
animo e disposicdo. E com esse pensamento que se faz necessario um estudo
sobre a importancia de recompensar um colaborador, pois ele é uma engrenagem
dentro de uma maquina, ou seja, dentro da empresa.

O momento € oportuno, pois tal empresa encontra-se com funcionarios
desmotivados, além do que nenhum estudo deste tipo foi realizado até entéo.

O trabalho sera também de grande relevancia para a pesquisadora, para a
empresa estudada e seus colaboradores e também para a Universidade. Para a
pesquisadora porque o trabalho a auxiliard no seu desenvolvimento académico,
profissional e pessoal, proporcionando um maior conhecimento da area de recursos
humanos. Para a empresa, pois através da andlise da influéncia do processo de
recompensar pessoas sobre a motivacao dos funcionarios ajudara a organizacao a
remunerar o pessoal de forma adequada, com justica interna e competitividade
externa e, para os colaboradores, pois terdo seus salérios apropriados com as
funcdes realizadas, também para a Universidade, pois este trabalho podera auxiliar
outros académicos na realizacdo de pesquisas.

Por fim, este trabalho é considerado viavel.
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No decorrer do século XX, as organizacfes passaram por trés fases de

mudancas distintas, sendo elas: industrializacdo classica (1990-1950), neoclassica
(1950-1990) e da informacao (1990) que segue até hoje. (CHIAVENATO, 1999)

Quadro 1: As trés etapas das organiza¢des no decorrer do século XX

Industrializacéo

Industrializacéo

Era da informacao

Cléssica Neocléssica
Periodo 1890 — 1950 1950 — 1990 ApGs 1990
Funcional, burocratica, | Matricial  enfatizando | Fluida e flexivel,
Estrutura piramidal, departamentalizacéo totalmente
Organizacional centralizadora, rigida e | por produtos/servicos | descentralizada, redes
Predominante inflexivel. Enfase nos | ou unidades | de equipes
orgéos. estratégicas. multifuncionais.
Teoria X. Foco no Teoria Y. Foco no

Cultura
Organizacional

passado, nas tradi¢cdes
e nos valores. Enfase
na manutengcdo do

Transicdo. Foco no
presente e no atual.
Enfase na adaptacéo

futuro destino. Enfase
na mudanca e na
inovacdo. Valor ao

statu quo. Valor a | ao ambiente. conhecimento e a

experiéncia anterior. criatividade.
Estatico, previsivel, e Mutavel, imprevisivel,

: . Intensificacdo das
Ambiente poucas e gradativas . turbulento, com
S mudancas e com maior .
Organizacional mudancas. Poucos . grandes e intensas
X . . velocidade.
desafios ambientais. mudancas.

Pessoas como fatores

Pessoas como seres

de producao inertes e | Pessoas como :
. o humanos proativos
. estatico  sujeitos a | recursos AT
Modo de lidar com as L dotados de inteligéncia
regras e a | organizacionais gue o
pessoas - . e habilidades e que
regulamentos  rigidos | precisam ser
S devem ser
para serem | administrados. ) .
impulsionados.
controlados.
Administracéo de | Administragédo de

Denominacéo

Rela¢des Industriais.

Recursos Humanos.

Pessoas.

Fonte: Chiavenato (1999, p.23)

A cada dia que passa, as organizagdes sofrem mudancas, sendo que

essas mudancas impactam na vida das pessoas e da sociedade. O desenvolvimento

historico,

praticas e funcdes de

recursos humanos surgiram através do

desenvolvimento e difusdo do humanismo das organizagbes. (BOOK E CASTRO,

2002). A administragao de pessoas ficou conhecida em meados dos anos 30, onde

basicamente cuidava-se de rotinas trabalhistas, isto €, caso houvesse vagas de
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trabalho, as pessoas eram contratadas imediatamente, apenas assinando um
contrato de trabalho no livro de escrita pessoal. (ARAUJO, 2006)

Na década seguinte, foi criado o imposto sindical e em 1° de maio de
1943, assinou-se o0 decreto n° 5.452, no qual resultou na criacdo da Consolidacao
das Leis Trabalhistas (CLT), com a finalidade de regular as rela¢des individuais e
coletivas de trabalho. (BRASIL, 1943)

O conceito de Rela¢bes industriais mudou radicalmente. Com o passar do
tempo, sofreu formidavel ampliagdo. Por volta de 1950, passou a ser
Administracdo de pessoal, jA ndo tratava de apenas intermediar as
desavencgas e reduzir conflitos, mas, sobretudo administrar pessoas de
acordo com a legislacdo trabalhista vigente e administrar os conflitos de
interesses existentes que surgiam continuadamente. (CHIAVENATO, 2009,

p. 2).

E visivel que nesse periodo, a administracdo de pessoas era
disciplinadora, punitiva, paternalista e legal e, que o administrador cuidava apenas
de papéis e ndo de pessoas. (GIL, 2001)

Na década de 60, houve uma aceleragdo da politizacdo dos operarios e
os sindicatos comecaram a formar-se em cada ramo industrial, onde criaram, em
1962 o Comando Geral dos Trabalhadores. (RODRIGUES, 1966)

Indo além, para Gil (2001), na década de 80, muitas empresas ficaram
comprometidas pela inflacdo, onde o desemprego agravou-se e a area de Recursos
Humanos foi afetada. Surgiram entdo técnicas e teorias voltadas a reducao de
processos, custos de pessoal e outras despesas gerenciais. Hoje, na era da
informacéo, segundo o autor, os profissionais de Recursos Humanos sdo a chave
para o sucesso de uma empresa.

Ao longo dos tempos, segundo Mildeberger (2011), a evolugdo da Area
de Recursos Humanos desencadeou nomenclaturas diferentes (Administracdo de
Pessoal, Relagbes Industriais, Relagbes Humanas), entretanto hoje é denominada
Gestao de Pessoas, pois visa melhorar a obtencéo de resultados organizacionais e
desempenho. Assim, pela evolucao dos significados dos termos, o presente trabalho
utilizara a partir desse momento a atual terminologia: gestao de pessoas.

A gestdo de pessoas € considerada situacional e contingencial, pois é
dependente dos processos internos das organizacbes, da finalidade dos
produtos/servicos realizados, da estrutura organizacional, entre outros.
(CHIAVENATO, 2004).
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Esta &rea é fundamental para as organizacdes, pois € através de seus
processos que sdo criados estimulos para o desempenho e motivacdo dos
colaboradores para levarem a organizacdo a enfrentar as mudancas no mercado.
Pereira (2008, p.48) afirma que essa area tem as responsabilidades estratégicas
sobre os processos de “atrair, reter e motivar as pessoas necessarias a realizacdo
dos negocios da empresa”.

Corroborando, Chiavenato (2008), propde seis processos de gestdo de
pessoas, na qual buscam a cooperacdo daqueles que atuam dentro das
organizacdes, onde cada processo tem um papel fundamental para o alcance de
objetivos, e do mesmo modo estdo bastante relacionados entre si. S&o eles:

agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e monitorar pessoas.

Figura 1: Os seis processos de gestao de pessoas

Gestao de
Pessoas
| | | | | |

Processo de Processo de Processo de Processo de Processo de Processo de

agregar aplicar recompensar desenvolver manter monitorar

pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas

Recrutamento e Modelagem e Remuneracao, Treinamento, Higiene, Banco de dados
selecao. avaliacéo de beneficios e desenvol. e seguranga e e sistema de
desempenho incentivos aprendiz. qualidade de informacdes
vida.

Fonte: Chiavenato (2004, p.14)

Os processos para agregar pessoas sao utilizados para incorporar novas
pessoas nas organizagbes e, também podem ser chamados de processos de
provisdo. O processo de aplicar pessoas, segundo Ribeiro (2007), visa nortear cada
colaborador, fazendo com que eles saibam executar suas tarefas, seguindo critérios
e como sera feita sua avaliacdo de desempenho. Durante este processo de
aplicacédo os novos funcionarios sdo encaminhados aos seus cargos, entendendo e
assumindo as fungdes para as quais foram contratados.

O terceiro processo tem o objetivo de recompensar os colaboradores pelo

trabalho realizado. Neste processo estdo envolvidos todos os elementos que tratam



19

de cargos salarios e beneficios. O quarto processo se refere as atividades de
treinamento e desenvolvimento dos colaboradores com vista ao seu crescimento
enguanto pessoa e profissional na empresa.

As acOes relacionadas a manter pessoas na organizacao fazem parte do
quinto processo que tem como objetivo estratégico aumentar a satisfacdo dos
colaboradores para consequentemente, diminuir a rotatividade. A missédo de manter
os colaboradores exige a utilizagdo de processos “para criar condicdes ambientais e
psicoldgicas satisfatérias para as atividades das pessoas.” (CHIAVENATO, 2008, p.
16)

O processo seguinte € o de monitorar pessoas. Segundo Caxito (2007),
este processo é responsavel pela tomada de decisbes que 0s gestores e 0S
profissionais da area de gestdo de pessoas tém a respeito dos colaboradores,
podendo ser promoc¢des, premiacdes, punicdes e até mesmo demissdes.

Este trabalho trata da influéncia do processo de recompensar pessoas na
motivacdo dos funcionarios. Desta forma, exige-se uma andlise exploratéria e

descritiva desse processo, que sera feito a seguir.

2.1 PROCESSO DE RECOMPENSAR PESSOAS

Existem registros que desde 400 a.C. agueles que trabalhavam na
producédo de tecidos ja recebiam pelo seu trabalho. Por volta do século XVI surgiu a
jornada de trabalho e no final do século XIX surgiu o salario minimo com beneficios.
(RIBEIRO, 2006)

Segundo Fernandes (2011), os trabalhadores estdo dispostos héa
dedicarem seus tempos em funcédo do trabalho por eles exercido, porém, desde que
isso lhes traga um significativo retorno por parte de seus gestores. Assim como as
empresas esperam resultados de seus funcionarios, eles também aguardam tal
compromisso, criando expectativas.

O processo de recompensar pessoas, segundo o modelo tradicional, pode

ser subdividido como: remuneracgao basica, beneficios e incentivos salariais.
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Figura 2: Os trés componentes da remuneragéo total

Remuneracgéo
total
| | |
Remuneracéo Incentivos Beneficios
bésica salariais

Fonte: Chiavenato (2004, p.257)

O determinante do nivel salarial € o tipo de trabalho que o empregado
desenvolve e seu nivel hierarquico, pois trabalhos diferentes determinam diferentes
tipos e niveis de habilidades, que por ventura, tem valor variado a organizacao.
(TACHIZAWA, et al, 2001)

Seguindo o modelo contemporaneo, para Gil (2001), o processo de
remuneracao pode também ser classificado em remuneracao por competéncias.

Existe uma diferenca entre os modelos de remuneracgdo tradicional e

contemporaneal/estratégica, nos quais é possivel observar na figura abaixo.
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Figura 3: Remuneracdo baseada no cargo x remuneracdo baseada em
competéncias

Remuneragao
v v
Baseado em cargos Baseado em competéncias
\ 4

» Pagar de acordo com a
* Pagar de acordo com a Objetivo Primario avaliagao das competéncias
avaliacao do cargo individuais ou grupais
* Justica eqitativae « Justica equitativa e dinamica
manutengao do equilibrio Objetivo Final do equilibrio interno e externo da
interno e externo dos remuneracao
salarios

" » Adequacao da remuneragao as

* Adequagao da Eficiéncia competéncias individuais e
remuneracgao ao cargo grupais
ocupado

* Percepgao das pessoas quanto
« Percepgao dos ocupantes a adequacao de sua
quanto a adequacao de sua Eficacia remuneragao em relagao as sua
remuneracao em relacao ao competéncias
cargo ocupado

» Competéncias adequadamente
« Cargos adequadamente Indicador remuneradas
remunerados

« Contribuigdo individual ou
* Desempenho da forga de Retorno sobre o grupal/ custos de remuneragao
trabalho/ custos de Investimento
remuneracao

Fonte: Chiavenato (2008, p.289)

Conforme a figura 3, a remuneracdo baseada em cargos tem como
objetivo priméario recompensar de acordo com o cargo ou funcdo exercida pelo
funcionario, bem como objetivo final, possuir salarios de acordo com a categoria,
buscando equilibrio no mercado. Sua eficiéncia busca o ajuste da remuneracao
segundo o cargo ocupado, e em contrapartida, sua eficacia busca o entendimento
das pessoas com relagéo do salario ao cargo.

Ainda a remuneracéo baseada em cargos tem como indicador os cargos
ou fungcbes adequadamente remunerados, porém, seu desempenho no trabalho € o
anico retorno sobre o investimento.

Ja a remuneracdo baseada em competéncias visa o pagamento dos
colaboradores conforme sua capacidade, buscando uma constante ampliacdo e

atualizacdo. Sua eficiéncia é contraria da anterior, aqui a remuneracao se adéequa as
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competéncias individuais ou grupais e sua eficacia atende a percepcdo da
remuneracdo com as aptiddes de cada colaborador. Os salarios sdo adequados
conforme as competéncias dos funcionarios. “O desenvolvimento da remuneragao
com base na gestdo por competéncias € fortemente influenciado pelo tipo de
estrutura predominante na organizagéo”. (BOOG E CASTRO, 2002, p. 225)

Quadro 2: Sistema de remuneragdo tradicional x sistema de remuneracdo
estratégica

Sistema de remuneracéo tradicional Sistema de remuneraco estratégica

Foco no cargo e ndo na pessoa Foco preponderante na pessoa

A base do sistema é a avaliacdo de cargos A base do sistema é o valor que cada um agrega
a organizacao

Ascenséo salarial através de promocdes a outros | Ascensdo salarial com base na contribuicdo

cargos ou niveis individual

Recompensa a responsabilidade Recompensa o desempenho, os resultados

Remuneracédo como fator de custo Remuneragdo como fator de alavancagem de
resultados.

Fonte: Tachizawa, et al. (2001, p. 189)

Dessler (2003), afirma que existem quatro fatores que influenciam no
pagamento por determinar o quanto o funcionario recebera. Séo eles os fatores
legais, sindicais, politicos e equitativos.

e Fatores legais: controlados pelo piso ou teto salarial, representam o quanto
cada funcdo exercida deve receber (minimo e maximo), horas extras e
beneficios.

e Fatores sindicais: leis trabalhistas.

e Fatores politicos: aumentos salariais.

e Fatores equitativos: garantia de que os salarios pagos sejam parecidos com
outras empresas do mesmo ramo e também que os salarios sejam equitativos

dentro do local de trabalho.

2.1.1 Remuneracao

Para Wood Janior e Picarelli Filho (2004), um dos processos mais
importantes da Gestdo de Pessoas, a remuneracdo tradicional, parece nao estar
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evoluindo, hoje muitas empresas ainda usam esse modelo baseado em cargos e
funcdes.

Segundo Franca (2009), a remuneracdo submerge de diversos aspectos,
tais como sociais, econbmicos, organizacionais, éticos, entre outros, e
principalmente necessita gerar um bom relacionamento entre a empresa e 0
funcionario, para que ele sinta-se motivado.

Sua composicdo envolve fatores organizacionais (fatores internos) e
fatores ambientais (fatores externos), “estes fatores atuam independentemente ou
harmonicamente uns com os outros, no sentido de elevar ou abaixar os salarios”
(CHIAVENATO, 2004, p. 302)

Quadro 3: Composto salarial

Composto Salarial

Fatores Internos Fatores Externos
Tipologia de cargos na organizagéo Situacdo do mercado de trabalho
Politica salarial da empresa Conjuntura econdmica (inflagdo, recesséo, custo
de vida
Capacidade financeira da empresa Poder dos sindicatos e negocia¢fes coletivas
Desempenho geral da organizagéo Legislagdo do mercado de clientes
Competitividade da empresa Concorréncia no mercado

Fonte: Elaborado pela autora com base em Chiavenato. (2004, p. 302)

Os salarios podem ser diretos ou indiretos. O primeiro € o montante fixo
ou variavel pago em dinheiro por hora ou mensal ao empregado, referente ao seu
servigo prestado. O segundo sdo 0s servigos sociais oferecidos pela empresa, as
clausulas das convencdes trabalhistas e do plano de beneficios oferecidos pelas
empresas. (LENZI, KIESEL, ZUCCO, 2010; CAXITO, 2007; CHIAVENATO, 2004)

Ainda existem as recompensas nao financeiras, consideradas
motivacionais, tais como: auto-estima, reconhecimento, orgulho. (CHIAVENATO,
2004)
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Figura 4: Diversos tipos de compensacao
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Fonte: Chiavenato (2004, p. 300)

Lenzi, Kiesel e Zucco (2010) também afirmam que todo salario deve ser
pago conforme a média da categoria, neste caso, do setor metallrgico, cabendo ao
empregador decidir se serd acima ou abaixo da média.

Gil (2001) afirma que este fator continua sendo a principal tatica para
atrair, manter e principalmente motivar funcionarios.

Entretanto, a remuneragdo basica do modelo tradicional pode causar

limitagbes as organizagfes: inflexibilidade, falsa objetividade, metodologia
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desatualizada, conservadorismo, anacronismo e divergéncias. (WOOD JR E
PICARELLI FILHO, 2004). Por isso, Hipdlito (2001) ndo considera o modelo classico

de remuneracdo o mais adequado para as organizacgoes.

2.1.2 Beneficios

Os beneficios podem ser considerados uma remuneracao indireta, pois
servem como forma de satisfazer as necessidades dos funcionarios. (FRANCISCO,
et al, 2012), também podem ser analisados como uma forma de manter as pessoas
na empresa, diminuindo o indice de absenteismo e rotatividade. (CHIAVENATO,
2002)

Chiavenato (2004) ainda afirma que os beneficios podem ser classificados
conforme sua exigibilidade (legais ou esponténeos), sua natureza (monetarios ou
nao monetarios) e seus objetivos (assistenciais, recreativos e supletivos)

Os beneficios legais sao obrigatorios por lei, como 13° salario, férias, 1/3
das férias, salario maternidade, entre outros. E os espontdneos sdo os beneficios
nao exigidos em leis, onde as empresas déao por liberalidade. (MARRAS, 2005)

Os beneficios monetarios sdo aqueles pagos aos funcionarios em folhas
de pagamento ou em espécie. Os beneficios ndo monetarios sdo aqueles expressos
em beneficios ou servigcos aos funcionarios, tais como “seguro de vida, refeitorio,
conducao ou transporte”, entre outros. (WOOD JR E PICARELLI FILHO, 2004)

Beneficios assistenciais visam garantir ao funcionario e sua familia
seguranca em caso de necessidade urgente (plano de saude, seguro de acidentes,
etc.). Beneficios recreativos, como o proprio nome diz, visam lazer e recreacao para
0 empregado e até mesmo sua familia e os beneficios supletivos sdo aqueles que
proporcionam ao empregado alguma facilidade, como por exemplo, refeitério no
local de trabalho. (CHIAVENATO, 2004)

2.1.3 Incentivos

Incentivos sdo métodos estratégicos das empresas, onde é proposto aos
funcionarios um alcance de metas, se o objetivo na qual foi determinado € cumprido,
o funcionéario recebe uma bonificagdo, contudo, caso ndo se chegue ao objetivo

proposto, o funcionario ndo recebe nada em troca. (DESSLER, 2003)
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Lenzi, Kiesel e Zucco (2010) asseguram que 0s incentivos sao capazes
de trazer motivacdo aos colaboradores, pois eles trabalham com mais pretensao a
fim de atingir suas metas e objetivos. Seguindo a mesma linha de raciocinio, Spitzer
(1997, p. 227) afirma que “quando bem implementadas, as bonificacbes de
desempenho sdo a forma mais eficaz, em termos de custos, de recompensar
financeiramente a realizagéo individual.”
Segundo Resende (1997), existem diversas formas de recompensar as
pessoas através de incentivos, tais como:
e Recompensas que envolvem custos — bonificacdo em dinheiro, objetos de
valor, vales de compras.
e Recompensas psicologicas (sem custo) — noticias nos quadros de avisos,
elogios, certificados.
e Recompensas mistas — entrega de troféus em festas da empresa.

e Recompensas com desenvolvimento profissional — pagamento de estudos.
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3 MOTIVACAO DE FUNCIONARIOS

Devido ao grande crescimento das organiza¢cdes no ultimo século, o
desenvolvimento de uma sociedade sofisticada e industrializada contribuiu para um
comportamento mais complexo das pessoas, gerando assim novas necessidades,
estas na qual as ciéncias sociais e comportamentais vém estudando e analisando.
(KWASNICKA, 1995).

Segundo Vergara (2003) a motivacdo é uma forca que nos direciona a
algo, ela esta dentro de nés, sendo assim, intrinseca. Bem como, “é¢ um processo de
estimular um individuo para empreender acdo que conduza a satisfacdo de uma
necessidade ou a realizagdo de uma meta desejada.” (MONTANA E CHARNOV,
2003. p. 227)

A motivagcdo tem sido vista como uma saida para aprimorar o
desempenho profissional no que diz respeito a satisfacdo dos trabalhadores,
produtividade e a saude organizacional. (LIMONGI-FRANCA E FLEURY, 2002),

Para Limongi-Franca e Fleury (2002), existem varias teorias que
explanam a motivacdo, cada uma com seu aspecto e razdes, contudo, nenhuma
delas representa a veracidade do tema. As principais teorias motivacionais sédo de
Abraham Maslow (1943), teoria da hierarquia das necessidades humanas e de
Frederick Herzberg (1959), teoria dos dois fatores.

A teoria das necessidades humanas surgiu em meados dos anos 40 e
durante os anos 50, Maslow (1943) acreditava que as necessidades poderiam ser
dispostas hierarquicamente em cinco niveis, dividindo-se em primarias e
secundarias. (BOWDITCH E BUONO, 1997).

As necessidades primarias compdem-se das necessidades fisioldgicas e
de seguranca. As necessidades secundarias sdo constituidas pelas necessidades
sociais, de estima e de auto-realizagéo. (BERGAMINI, 1997)

Ao tratar-se das necessidades fisioldgicas, observa-se os elementos que
refletem a sobrevivéncia do individuo, estes sdo: comida, roupas, agua, lazer,
salarios, etc.), e as necessidades de seguranca surgem apos o individuo estar
parcialmente satisfeito, podendo ser consideradas necessidades de preservacgao.

Analisando as necessidades sociais e de estima, percebe-se que elas
estdo fortemente ligadas, pois primeiramente o individuo busca uma aceitacdo na

comunidade e apos isto feito, ele sente uma necessidade de reconhecimento dos
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outros e do amor préprio, gerando uma autoconfianga. Através da satisfacdo desses
sentimentos, o individuo torna-se forte e capaz, e a ndo satisfacdo gera desconforto,
podendo deixa-lo deprimido. Por fim, as necessidades de auto-realizacdo surgem
guando todas as necessidades anteriores forem suficientemente satisfeitas, com a
finalidade de potencializar o seu desenvolvimento. (CORADI, 1985; SILVA,
RODRIGUES, 2007)



Figura 5: A piramide das necessidades humanas de Maslow e suas implicacdes
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Fonte: Chiavenato (2005, p.249)
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A teoria dos dois fatores surgiu em 1959, para Herzberg (1959), existem

dois fatores nas quais explicam o comportamento dos individuos, sdo eles
“higiénicos e motivacionais”. (VERGARA, 2003)

Quadro 4: Fatores higiénicos e motivadores

Fatores higiénicos

Salérios e beneficios

Condicdes de trabalho

Politica da empresa

Status

Segurancga no trabalho

Superviséo

Descricao

Incluem bdnus e prémios, carro da empresa, planos de salde e itens
assemelhados que incrementam o salario.

Envolve as caracteristicas do ambiente, as instala¢des, as maquinas,
0S equipamentos e a quantidade de horas de trabalho.

Refere-se ndo apenas as normas formais (escritas), mas também as
regras informais (ndo escritas) que definem as rela¢cdes empregador-
empregado.

E identificado por itens como: natureza do cargo, autoridade,
relacionamento com 0s outros e prestigio interno e externo.

Refere-se ndo apenas as condicdes fisicas de seguranca, mas
também a confianca que o empregado tem em relacdo a sua
permanéncia na empresa.

Grau de controle que o empregado tem sobre o trabalho que
executa.

Fatores motivacionais

Responsabilidade

Reconhecimento

Desafios
Realizacdo

Crescimento

Descricao

Sentimento de responsabilidade pelo trabalho que executa,
independentemente de qualquer coercéo exterior.

Reconhecimento da capacidade de trabalho e do desempenho no
cargo pelos superiores.

Disposicéo para realizar tarefas reconhecidas como dificeis
Percepcédo de que o trabalho esta adequado as expectativas.

Sensacdo de estar alcancando ou ter ultrapassado 0s objetivos
relacionados as tarefas

Fonte: Gil (2001, p.208)

Segundo Chiavenato (2006), o fator “higiene” quando presente remove a

insatisfacdo, porém, quando ausente provoca insatisfagdo. Ja o fator “motivacional”

quando presente provoca satisfacdo e quando ausente geralmente ndo é notada.

Para finalizar as teorias motivacionais, ambas as teorias de Maslow

(1943) e Herzberg (1959), afirmam que o salario ndo é fator motivacional, e também

gue as teorias sao baseadas no pensamento e sentimento. (GIL, 2001)
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Indo além, de acordo com Puri (2000), trés fatores desempenham um
papel decisivo no aumento da motivacao:
e Impulso pessoal do individuo para a automotivagao;
e Motivo ou razédo viavel para a forca de trabalho ficar motivada;

e Esforcos e habilidades da administragdo para criar motivagéo no trabalhador.

Todo comportamento motivacional s6 existe em funcdo de um estado
interior de caréncia; portanto, quanto maior for este caso, maior sera a
motivacdo vigente, fazendo assim com que a necessidade seja sinbnimo de
motiva¢do. Quanto maior a necessidade, maior a motivacdo. (BERGAMINI,
1997, p. 89)

A conduta humana é determinada pelo desejo de atingir algum objetivo,

nas quais estao fora do individuo.

Figura 6: Os objetivos organizacionais e 0s objetivos individuais das pessoas
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Participagcdo no mercado
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Competitividade
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Fonte: Chiavenato (2004, p.06)

Por fim, a motivacdo necessita de informacao, isto €, a identificacdo de
guem esta motivado e quem nado esta, bem como os fatores que influenciam na
motivagdo. Apds a obtencdo desses dados, pode-se por em pratica alguns passos
para motivar as pessoas (valoriza¢cao, reconhecimento, encorajamento de iniciativas,
incentivos, enriquecimento de tarefas, delegacdo de autoridades, avaliacbes

individuais ou grupais e principalmente promoc¢ao de mudancas). (GIL, 2001)

3.1 ELEMENTOS CONCLUSIVOS DE ALVARAES E RIPARDO (2013)
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Alvardes e Ripardo (2013) desenvolveram através de uma pesquisa
bibliografica, instrumentos de estudo com base no plano de cargos e salarios, no
qgual envolvem com clareza os papéis de cada funcionario da empresa, tal como, seu
cargo, a atividade a ser desenvolvida e seu salario. Juntamente, foram apresentadas
acOes motivacionais a partir das teorias de Herzberg (1959) e de Maslow (1943), que
visam & geracao de resultados para obter funcionarios mais motivados.

A partir dos escopos supracitados, os estudos de Alvardes e Ripardo
(2013) tém com objetivo identificar em que medidas um plano de cargos e salarios
pode influenciar na motivacao do trabalhador.

Buscaram-se justificativas através da pesquisa bibliografica para
comprovar a hipétese deste estudo, abordando a gestdo de recursos humanos,
principalmente no que faz mencdo a implantacdo de um programa de cargos e
salérios e aspectos relacionados & motivacao.

Considerando os aspectos da teoria de cargos e salarios, foi observado
gue para definir um programa de recompensas, é necessario primeiramente avaliar
0s valores e a cultura da empresa, apds criar metas estratégias para que entédo se
possa obter o melhor modelo de programa a ser implantado, pois, as empresas de
hoje, buscam profissionais adequados para o perfil do cargo e da prépria
organizacao.

Indo além, é visivel o desenvolvimento profissional dos funcionarios, bem
como, o desenvolvimento de novas necessidades e expectativas, expectativas essas
gue sao conhecidas pelo termo “motivagao”.

Com base na teoria dos dois fatores de Herzberg (1959), observou-se a
existéncia de dois grupos de fatores: higiénicos e motivacionais. Respectivamente, o
primeiro grupo sdo aqueles que quando presentes removem a insatisfagéo,
entretanto, quando ausentes provocam a insatisfacdo. E o segundo, sdo aqueles
gue quando presentes provocam a satisfacdo e quando ausentes normalmente nao
€ percebido.

A despeito da teoria motivacional de Maslow (1943), ressaltou-se a
existéncia de duas classes de necessidades: primarias e secundarias; a primeira é
composta pelas necessidades fisioldgicas e de seguranca, a segunda é composta
pelas necessidades sociais, de estima e auto-realizacao.

Os estudos de Alvaraes e Ripardo (2013) concluem que “o salario n&o &

um elemento motivador para o trabalhador”, pois ambos os autores das teorias
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motivacionais afirmam o mesmo. Para Herzberg (1959), o salario é considerado
componente dos fatores higiénicos e para Maslow (1943) como uma necessidade

primaria.
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4 RECOMPENSAR COMO PROCESSO MOTIVADOR DE PESSOAS

Com base na analise bibliografica realizada foi possivel classificar os
autores por duas diferentes escolas de pensamento: os que afirmam que 0 processo
de recompensar € motivacional para os funcionarios e, 0os que afirmam que este

processo ndo € motivacional.

Quadro 5: Recompensar pessoas € processo motivacional
Autor, data Recompensar e desenvolver pessoas € motivacional

A remuneracdo submerge diversos aspectos, tais como
sociais, econdmicos, organizacionais, éticos, entre outros, e

Franca (2009) L . :
principalmente necessita gerar um bom relacionamento entre
a empresa e o funcionario, para que ele sinta-se motivado.
Existem as recompensas n&o financeiras, consideradas
Chiavenato, (2004) motivacionais, tais como: autoestima, reconhecimento,

orgulho.

Os incentivos s8o capazes de trazer motivacdo aos
Lenzi, Kiesel e Zucco (2010) colaboradores, pois eles trabalham com mais pretensdo a
fim de atingir suas metas e objetivos.

“Quando bem implementadas, as bonificagbes de
Spitzer (1997, p. 227) desempenho sdo a forma mais eficaz, em termos de custos,
de recompensar financeiramente a realizagao individual.”

Fonte: Chiavenato (2004); Franca (2009); Lenzi, Kiesel e Zucco (2010); Spitzer (1997), adaptado pela
autora

Em controvérsia aos autores supracitados, foi possivel identificar outras
perspectivas na literatura cientifica que afirmam ndo ser o processo de recompensar

motivacional (quadro 6).

Quadro 6: Recompensar e desenvolver pessoas nao € motivacional
Autor, data Recompensar e desenvolver pessoas ndo é motivacional

Ao tratar-se das necessidades fisiologicas, observa-se os

Bergamini (1997); Chiavenato oA oo
elementos que refletem a sobrevivéncia do individuo, estes

2005 ) . L

( ) séo: comida, roupas, agua, lazer, salarios, etc.),

Gil (2001, p.208) Fatores higiénicos: Salarios e beneficios

Gil (2001) Ambas as teorias de Maslow (1943) e Herzberg (1959),

afirmam que o salério ndo é fator motivacional.
Fonte: Berdamini (1997), Chiavenato (2005); Franca (2009); Gil (2001), adaptado pela autora.
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Apds descrever os conceitos e a inter-relagédo tedrica entre a motivagao e
0 processo de recompensar e identificar os elementos conclusivos de Alvarées e
Ripardo (2013) tornou-se possivel tomar as decisdes referentes aos procedimentos

metodoldgicos desta pesquisa.
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5 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

De acordo com Jung (2004) o método cientifico €é formado
gradativamente, isto é, através de fases necessarias para a obtencdo de algo
esperado pelo pesquisador. Martins e Thedphilo (2009) também afirmam que néo
existe algo concreto, mas sim estratégias que ajudam na investigacdo para 0S
resultados.

No presente capitulo foram apresentadas estas estratégias utilizadas para
realizacdo da pesquisa, isto é, o delineamento quanto aos fins e aos meios, a
populacdo-alvo, caracterizagcdo do ambiente de pesquisa, dados da pesquisa

juntamente com sua analise, bem como cronograma e orcamentos.

5.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Segundo Vergara (2010), o delineamento da pesquisa utiliza dois critérios
basicos para a definicAo dos objetivos propostos: quanto aos fins e quanto aos
meios de investigacao.

Quanto aos fins de investigacdo esta pesquisa tem carater exploratério
e descritivo.

a) Pesquisa exploratéria: Pode-se classificar esta pesquisa como de tipo
exploratério em decorréncia do problema ser pouco conhecido e explorado pela
pesquisadora. Assim, a primeira etapa deste estudo teve como objetivo ocasionar
maior familiaridade com o problema, visando torna-lo mais claro. Baseia-se em
levantamento bibliografico e estudo de caso. (GIL, 2007)

b) Pesquisa descritiva: Tem por finalidade descrever as caracteristicas e
correlagbes de determinadas populagcbes ou fenémenos, bem como variaveis.
(VERGARA, 2010). Este estudo tera carater descritivo, pois visa descrever a relagéo
entre 0 processo de recompensar e desenvolver pessoas e a motivagdo dos
funcionarios, bem como sua inter-relacao teorica.

Quanto aos meios de investigacao foi utilizado um estudo de caso para
atender ao objetivo especifico de verificar a consisténcia da leitura da realidade

construida pelos autores Alvardes e Ripardo (2013).
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a) Estudo de caso: Distinguido como uma pesquisa realizada sobre
determinado grupo, individuo, sociedade, entre outros, a fim de avaliar e examinar
detalhadamente seus diferentes aspectos. (CERVO, et al, 2007)

Gil (2007, p. 73) também caracteriza estudo de caso como “profundo e
exaustivo de um ou de poucos objetos, de maneira a permitir conhecimentos amplos
e detalhados do mesmo, tarefa praticamente impossivel mediante os outros tipos de
delineamentos considerados.”

Para o alcance do objetivo proposto, foram aplicados questionarios, no
qual foi diagnosticada a influéncia do processo de recompensar pessoas na
motivagao dos funcionarios de uma empresa do municipio de Urussanga/SC.

5.2 DEFINICAO DA POPULACAO-ALVO

Segundo Vianna (2001, p. 161), “a populagdo é composta pelo conjunto
de fenbmenos, individuos, ou situacdo que apresentam as caracteristicas definidas
para ser objeto de investigacao”.

A populagéo alvo da pesquisa foi caracterizada pelos funcionarios de uma
empresa do ramo metalirgico que atua em Urussanga/SC.

A empresa em estudo foi fundada no dia 29 de abril de 1996, sendo
classificada com pequeno porte (EPP). Localizada SC 108, km 26, bairro Santa
Luzia, no municipio de Urussanga. Dispfe de uma area total de 1,550m2,

A organizagdo ndo possui um organograma definido. Informalmente, sua
estrutura baseia-se em 2 (dois) socios-gerentes, 2 (dois) assistentes administrativos,
1 (um) responsavel pelo almoxarifado (sendo que o mesmo também participa nos
processos produtivos), 2 (dois) projetistas que respondem pelo setor de desenhos e
projetos mecanicos e 33 (trinta e trés) profissionais na fabrica. Na linha de staff,
possui-se assessoria contabilista, juridica e engenharia e seguranca de trabalho.
Hoje a empresa conta com 37 (trinta e trés) funcionarios.

Todos os colaboradores remetem-se aos soécios-gerentes, pois néo
possuem autonomia para tomada de decisdes.

Seu ramo de atuacdo esta diretamente vinculado aos setores primario,
secundario e terciario da economia, exercendo suas atividades em dois setores

especificos: setor primério através da industrializacdo e comercializacdo de seus
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produtos e servicos metal-mecéanicos e secundario através da prestacdo de servicos
de prevencao e manutencdo mecanica.

Dentre o universo da pesquisa que se constitui de 37 (trinta e sente)
funcionarios, quatro estavam em beneficio (INSS) e um encontrava-se prestando
servicos para a empresa em outro municipio, em Correia Pinto.

Os funcionérios ativos que configurou a amostra deste estudo foram
classificados como: 1 (uma) assistente administrativo, 1 (uma) faxineira, 1 (um)
torneiro mecanico, 5 (cinco) caldeireiros, 2 (dois) desenhistas, 5 (cinco) pedreiros, 6
(seis) soldadores, 6 (seis) mecanicos, 3 (trés) auxiliares mecanicos, 1 (um) servigos
gerais e 1 (um) motorista, caracterizando-se como censo.

Como resultado da pesquisa, a populacao alvo da coleta de dados pode

ser estruturada conforme quadro 7.

Quadro 7: Estruturacdo da populacéo-alvo

Objetivos Periodo Extensio Unidade de Elemento
Amostragem
Analisar a influéncia do
processo de
recom pensgrpe_ssoas 01 de margo de Empresa em Funcionarios da Faixa etaria de
scbre a motivagdo dos | 2014 a 30 de
L . estudo empresa em estudo | 20 a 65 anos
funcicnarios em uma maio de 2014
empresa do ramo
metalldrgico

Fonte: Dados da pesquisa
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Os 32 (trinta e dois) funcionarios entrevistados podem ser divididos em
género 93,75% (noventa e trés virgula setenta e cinco por cento) masculino e 6,25%

(seis virgula vinte e cinco por cento) feminino. .

Figura 7: Género

Feminino
6,25%

Masculino
93,75%

Fonte: Dados da pesquisa
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Sua faixa etaria € predominantemente de 46 (quarenta e seis) a 55
(cinquenta e cinco) anos, com 37,50% (trinta e sente virgula cinquenta por cento),
em segundo lugar encontram-se as faixas de 36 (trinta e seis) a 45 (quarenta e
cinco) anos com 18,75% (dezoito virgula setenta e cinco por cento), bem como a
faixa etaria acima de 56 (cinquenta e seis) anos com 18,75% (dezoito virgula setenta
e cinco por cento). Em seguida encontra-se a faixa de 26 (vinte e seis) a 35 (trinta e
cinco) anos com 15,63% (quinze virgula sessenta e trés por cento) e em quinto lugar
a faixa de 18 (dezoito) a 25 (vinte e cinco) anos com 9,38% (nove virgula trinta e oito

por cento).

Figura 8: Faixa etaria
40,00 -

37,50

35,00 -
30,00 -
25,00 -

18,75 18,75

15,63
i ]

Ded46a 55anos De36a45anos 56anosoumais De26a35anos Del8a 25anos

20,00 -

15,00 -

Percentual de entrevistados (%)

10,00 -

5,00

0,00 -

Fonte: Dados da pesquisa
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De acordo com a figura 9, 71,88% (setenta e um virgula oitenta e oito por
cento) dos funcionarios possuem renda individual que pertencem ao grupo de R$
1.356,00 (hum mil trezentos e cinquenta e seis reais) a R$ 2.712,00 (dois mil
setecentos e doze reais), logo 18,75% (dezoito virgula setenta e cinco por cento)
possuem renda que varia de R$ 2.712,00 (dois mil setecentos e doze reais) a R$
6.780,00 (seis mil setecentos e oitenta reais) e 9,38% (nove virgula trinta e oito por
cento) possuem renda pertencente ao grupo de R$ 724,00 (setecentos e vinte e
quatro reais) a R$ 1.356,00 (hum mil trezentos e cinquenta e seis reais). Nenhum
funcionario marcou que possui renda de até R$ 724,00 (setecentos e vinte e quatro
reais) e acima de R$ 6.780,00 (seis mil setecentos e oitenta reais).

Figura 9: Renda individual

80,00 -
71,88
70,00 -
60,00 -
50,00 -
40,00 -
30,00 -

18,75
20,00 -

Percentual de entrevistados (%)

9,38
10,00 -

0,00 - : .

De 1.356,00 a De 2.712,00 a De 724,00 a Até 724,00 Acimade 6.780,00
2.712,00 6.780,00 1.356,00

Fonte: Dados da pesquisa
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Dentre os funcionarios entrevistados, 15 (quinze) deles trabalham na
empresa a mais de 5 (cinco) anos, caracterizando assim um percentual de 46,88%
(quarenta e seis virgula oitenta e oito por cento), em segundo lugar encontra-se o
grupo de 3 (trés) a 4 (quatro) anos com 15,63% (quinze virgula sessenta e trés por
cento), em terceiro lugar estdo os grupo de até 6 (seis) meses com 12,50% (doze
virgula cinquenta por cento), bem como o grupo de 1 (um) a 2 (dois) anos também
com 12,50% (doze virgula cinquenta por cento), em quarto lugar, o grupo de 6 (seis)
meses a 1 (um) ano com 6,25% (seis virgula vinte e cinco por cento) e em quinto, 0s
grupos de 2 (dois) a 3 (trés) anos com 3,13% (trés virgula treze por cento) tal como o
grupo de 4 (quatro) a 5 (cinco) anos 3,13% (trés virgula treze por cento).

Figura 10: Tempo de trabalho na empresa

60,00 ~
50,00 - 46,88
40,00 A
30,00 A

20,00 - 15,63

12,50 12,50
10,00 - 6,25
i 3,13 3,13
0,00 T T T T T E T

"

Percentual de entrevistados (%)

Mais de 5 anos

Menos de 6 meses
De 6 meses alano
De 4 anos a 5 anos
De 2 anos a 3anos
Delanoa2ano
De 3 anos a 4 anos

Fonte: Dados da pesquisa
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Quanto ao grau de escolaridade, 31,25% (trinta e um virgula vinte e cinco
por cento) dos funciondrios possui ensino médio completo, percebe-se também que
25% (vinte e cinco por cento) dos funcionarios ndo completaram o0 ensino
fundamental, 18,75% (dezoito virgula setenta e cinco por cento) apenas concluiram
o ensino fundamental e aqueles que ndo concluiram o ensino meédio totalizaram
15,63% (quinze virgula sessenta e trés por cento), 6,25% (seis virgula vinte e cinco
por cento) dos funcionarios ndo concluiram o ensino superior e apenas 3,13% (trés

virgula treze por cento) possui ensino superior.

Figura 11: Escolaridade

35,00 ~
31,25

30,00 -
25,00
25,00 A
20,00 - 18,75
15,63
15,00 -
10,00 -~
6,25

5,00 - 3,13
000 . . . -

Percentual de entrevistados (%)

Fund. Completo
Médio incompleto
Médio completo
Fund. Incompleto
Superior
incompleto
Superior completo

Fonte: Dados da pesquisa

Por fim, configura-se a populagéo alvo e define-se o plano de coleta de
dados.

5.3 PLANO DE COLETA DE DADOS

A pesquisa foi realizada através de dados primarios, isto é, compilados
pela autora, no qual Lakatos, Marconi (2003) descrevem como estatisticas/censos,

dados privados ou publicos, cartas, contratos, entre outros, e também dados
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secundérios, referente a bibliografia utilizada para realizacdo da fundamentacéao
teorica.

Para a coleta dos dados, foi utilizado estudo de caso como meio de
investigacao, pois proporcionara melhor contato com o universo da pesquisa.

Apés a fixagdo do tipo de pesquisa, da populacdo-alvo e do meio de
pesquisa, foi definido como técnica de coleta de dados a utilizagdo de questionarios.
Foi escolhida a aplicacdo de questionarios para ser possivel examinar e analisar a
influéncia do processo de recompensar pessoas na motivacdo dos funcionarios com
mais exatiddo, o que trara mais confianca em relacdo aos resultados da pesquisa
(CERVO et al, 2007). Inclusive, por ser a pesquisadora um dos funcionarios da
empresa, a aplicacdo do questionario elimina possiveis tendenciosidades de voz ou
expressdes durante entrevistas.

Primeiramente foi realizada uma validacdo da ferramenta de pesquisa,
onde o intuito consistiu em verificar a autonomia do questionario, onde foi
examinado o nivel de dificuldade e interpretacdo das perguntas.

Com base nos estudos de Alvardes e Ripardo (2003), foi elaborado um
questionario (apéndice 1) com 21 (vinte e uma) perguntas, sendo que 16
(dezesseis) sao fechadas, 2 (duas) abertas, 2 (duas) de grau de satisfacéo e 1 (uma)
de grau de importancia. A escolha do tipo de pesquisa foi de suma importancia, pois
trouxe maior objetividade e facilitou a interpretacdo dos resultados.

Na fase de analise foi identificada uma inconsisténcia nas respostas para
as questdes 19 e 20 por motivo de ndo compreensdo dos resultados para andlise
devido a isso, a pesquisadora voltou a empresa para complementar a pesquisa com
duas novas questfes, mais objetivas e resumidas (apéndice 2).

O questionario foi aplicado na hora do almogo dos funcionérios. Destaca-
se gue na aplicacdo do mesmo, identificou-se um funcionario analfabeto, devido a

isso, a pesquisadora o ajudou.

5.4 PLANO DE ANALISE DOS DADOS

Apés a realizacdo da pesquisa de campo, os dados foram colocados em
uma planilha eletrénica (Excel), permitindo a demonstracéo grafica e de tabelas dos

mesmos e a interpretacdo para melhor analisa-los.
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O presente trabalho, do ponto de vista da forma de abordagem do
problema, é classificado como predominantemente qualitativa com tratamento de
dados quantitativo, isto €, o ambiente natural constitui a fonte direta para coleta dos
dados e a pesquisadora o instrumento-chave, mas o tratamento sera quantitativo
utilizando a estatistica para buscar a média e o percentual das opinibes dos
entrevistados.

Os estudos qualitativos podem descrever a complexidade de determinado
problema e a interacdo de certas variaveis, compreender e classificar os
processos dindmicos vividos por grupos sociais, contribuir no processo de
mudanca de dado grupo e possibilitar, em maior nivel de profundidade, o
entendimento das particularidades do comportamento dos individuos.
(DIEHL; TATIM, 2004. p. 52)

O método qualitativo tem uma visdo abrangente e contribui para um
enfoque diferenciado na compreenséao dos resultados. (NEVES, 1996) O Tratamento
guantitativo dos dados busca responder questdes da ferramenta de pesquisa para
estabelecer com maior precisdo o comportamento da populacdo alvo. (SAMPIERI,
COLLADO; LUCIO; 2006).

Foi realizada uma analise qualiquanti (mista). Qualitativa de discurso, pois
no questionario constam duas perguntas abertas. Quantitativa com base na média e

desvio padréo alcancados pelas respostas as questdes fechadas do questionario.

5.5 SINTESE DOS PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A sintese consiste na apresentacdo dos procedimentos metodolégicos
utilizados na realizagcédo do projeto de pesquisa, o quadro 9 dispde do tipo e meio de
pesquisa, sua classificacdo, técnica utilizada para coleta de dados, bem como os

procedimentos e analise.



Quadro 8: Sintese dos procedimentos metodoldgicos
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Objetivos especificos

Tipo de
pesquisa
quanto aos fins

Meios de
investigagao

Classificagao
dos dacos da
Pesquisa

Técnica de
coleta dos
dados

Procedimentos
de coleta dos
dados

Técnica de
analise dos
dados

Estudar os conceitos e a inter-
relagdoc tecrica entre os processos
de recompensar e desenvolver
pessoas na motivagio dos
funcionarios;

Elaborar questionaric com base
nos elementos conclusivos de
Abvardes e Ripardo (2013});

Levantar a percepcdo dos
funcionarios da empresa
estudada com a aplicagdo dos
guestionarios scbre os processos
de recompensar e desenvohver
pessoas na motivagio;

Validar, ou ndo, aleitura da
realidade construida pelos autores
Alvaries e Ripardo (2013)

Expleratéria e
descritiva

Bibliografica

Estudo de
caso

Primarics e
secundarios

Questionarios

Levantamento de
dados; Tabulagdo
da pesquisa

Quanti
gualitavita

Fonte: da Autora (2014)
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6 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Apos aplicar o questionario aos funcionarios da empresa estudada,
passou-se a fase de tratamento dos dados. As respostas foram tratadas
guantitativamente buscando identificar um padrédo entre elas e uma melhor
compreensao dos fendmenos estudados.

Na questdo que argui sobre as necessidades basicas que os funcionarios
consideram mais importantes, pode-se identificar que as questdes relacionadas a
saude (59,38%) sdo as mais consideras, vindo em seguida o item seguranca
(18,75%), realizacdo pessoal (12,50%), aceitacdo pessoal (6,25%) e alimentacao
(3,13%).

Figura 12: ltem mais importante das necessidades basicas
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59,38
60,00 -
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18,75

20,00 -
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6,25
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| -

10,00 A

0,00 -

Saude Segurancga Realizagdo pessoal Aceitagdo pessoal  Alimentacdo

Fonte: Dados primarios (2014)
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Em relacdo ao grau de importancia do salario na motivacdo dos
funcionarios, a grande maioria, com 93,75% (noventa e trés virgula setenta e cinco
por cento) responderam que é um fator muito importante, apenas 6,25% (seis virgula
vinte e cinco por cento) responderam que € importante, ressalta-se que nenhum
funcionario marcou as op¢des “nenhuma importancia”, “pouco importante” e “mais ou

menos importante”.

Figura 13: Grau de importancia do salario
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60,00 -
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30,00 A

Percentual de entrevistados (%)
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0,00 0,00 0,00
000 - —

Muito importante Importante Nenhuma Poucoimportante Mais ou menos
importancia importante

Fonte: Dados primarios (2014)
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Quando questionados sobre a realizacao profissional, identificou-se que o
item que mais teve respostas foi “as vezes” com 43,75% (quarenta e trés virgula
setenta e cinco por cento), seguido de “quase sempre” com 31,25% (trinta e um
virgula vinte e cinco por cento), em seguida o item “sempre” com 12,50% (doze
virgula cinquenta por cento), tal como “raramente”, também com 12,50% (doze
virgula cinquenta por cento), observou-se também que nenhum funcionério

respondeu o item “nunca”.

Figura 14: Realizacao profissional
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4500 4 4375
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No questionamento sobre o local de trabalho, 43,75% (quarenta e trés
virgula setenta e cinco por cento) dos funcionarios responderam que raramente
consideram o ambiente harmonioso, bem como, 40,63% (quarenta virgula sessenta
e trés por cento) responderam que “as vezes”; 6,25% (seis virgula vinte e cinco por
cento) contestaram afirmando que “nunca”’ e também 6,25% (seis virgula vinte e
cinco por cento) ‘quase sempre”, contudo 3,13% (trés virgula treze por cento)
afirmam que “sempre” € harmonioso.

Figura 15: Harmonia no local de trabalho
50,00 -

45,00 - 43,75
40,00 -
35,00 ~
30,00 ~
25,00 A
20,00 A

15,00 A

Percentual de entrevistados (%)

10,00 -

6,25 6,25

5,00 A

3,13

0,00 -

Asvezes Quase sempre Raramente Sempre Nunca

Fonte: Dados primarios (2014)



51

No item que avalia a autonomia dos funcionarios, foi questionado qual o
grau que eles possuem para realizar o seu trabalho como preferir e, a resposta que
mais teve destaque foi “raramente” com 43,75% (quarenta e trés virgula setenta e
cinco por cento), seguido de “as vezes” com 34,38% (trinta e quatro virgula trinta e
oito por cento), 12,50% (doze virgula cinquenta por cento) afirmaram que “nunca”
possuem autonomia, 6,25% (seis virgula vinte e cinco por cento) responderam
“‘quase sempre” e apenas 3,13% (trés virgula treze por cento) afirmaram que

“sempre” possuem autonomia para realizar seu trabalho.

Figura 16: Autonomia para executar o trabalho
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Quando questionados sobre o auxilio na tomada de decisdes na empresa,
constatou-se que novamente o item “raramente” com 43,75% (quarenta e trés
virgula setenta e cinco por cento) veio em primeiro lugar, prosseguindo de “as vezes”
com 31,25% (trinta e um virgula vinte e cinco por cento), em seguida o atributo
‘nunca” aparece com 18,75% (dezoito virgula setenta e cinco por cento) e “quase
sempre” com 6,25% (seis virgula vinte e cinco por cento), observa-se que nenhum

funcionario marcou o atributo “nunca”.

Figura 17: Auxilio na tomada de decisfes
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No quesito treinamentos, percebeu-se 62,50% (sessenta e dois virgula
cinquenta por cento) dos funcionarios responderam que raramente recebem
treinamentos oferecidos pela empresa, bem como, 31,25% (trinta e um virgula vinte
e cinco por cento) também afirmaram que nunca receberam e apenas 6,25% (seis
virgula vinte e cinco por cento) contrapuseram respondendo que as vezes eles
adquirem treinamentos, observou-se também que nenhum funcionario assegurou-se

respondendo que quase sempre ou sempre recebem o0s treinamentos.

Figura 18: Treinamentos
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Quando indagados sobre a empresa ser um bom lugar para trabalhar,
observaram-se numeros consideravelmente positivos, onde 78,13% (setenta e oito
virgula treze por cento) responderam que “as vezes” € um bom lugar, seguido de
15,63% (quinze virgula sessenta e trés por cento) que responderam “quase sempre”
e 3,13% (trés virgula treze por cento) responderam que “raramente” e também
3,13% (trés virgula treze por cento) responderam “sempre”, ninguém marcou a
opc¢ao “nunca”.

Figura 19: Empresa ser um bom lugar para trabalhar
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Entretanto, no questionamento da valorizacdo da empresa para com 0s
funcionarios, o resultado foi preocupante, pois 56,25% (cinquenta e seis virgula vinte
e cinco por cento) responderam que “as vezes” sentem-se valorizados, 34,38%
(trinta e quatro virgula trinta e oito por cento) responderam que raramente, 6,25%
(seis virgula vinte e cinco por cento) responderam que “quase sempre” e 3,13% (trés
virgula treze por cento) disseram que nunca. Nesta pergunta nenhum funcionério

afirmou que “sempre” sentiu-se valorizado.

Figura 20: Valorizac&o do funcionario
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Na questdo referente a satisfacdo dos funcionarios com seus cargos
dentro da empresa, pode-se identificar que 34,38% (trinta e quatro virgula trinta e
oito por cento) afirmam estarem apenas “as vezes” satisfeitos, seguido de 25,00%
(vinte e cinco por cento) que alegam estarem “quase sempre” satisfeitos, 21,88%
(vinte e um virgula oitenta e oito por cento) responderam que “‘raramente”, 16,63%
(dezesseis virgula sessenta e trés por cento) responderam que “sempre” e 3,13%

(trés virgula treze por cento) admitiram nunca estarem satisfeitos.

Figura 21: Satisfacdo com o cargo
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Quando perguntados quanto a satisfacdo dos salarios recebidos pela
empresa em estudo, 34,38% (trinta e quatro virgula trinta e oito por cento)
responderam que “as vezes” sentem-se satisfeitos, 31,25% (trinta e um virgula vinte
e cinco por cento) afirmaram que “raramente”, 21,88% (vinte e um virgula oitenta e
oito por cento) responderam que “quase sempre” e 6,25% (seis virgula vinte e cinco
por cento) disseram que “nunca”’ e também 6,25% (seis virgula vinte e cinco por

cento) responderam “sempre”.

Figura 22: Satisfacdo com o salario
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Apdés a questdo da satisfacdo, foi perguntado se os funcionarios
acreditavam que seus salarios estavam adequados as suas funcbes exercidas
dentro da empresa, os quesitos “raramente, “as vezes” e “quase sempre” obtiveram
o0 mesmo percentual de respostas, isto €, 31,25% (trinta e um virgula vinte e cinco
por cento), seguido de “sempre” com 6,25% (seis virgula vinte e cinco por cento),
ressalta-se que nenhum funcionario marcou a opg¢ao “nunca”

Figura 23: Salario adequado para a funcdo que realiza
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Na questdo referente aos itens satisfacdo, observou-se através da média
ponderada, que o atributo estabilidade é aquele que mais estd satisfazendo os
funcionarios com 3,13 (trés virgula treze), seguido de beneficios com 2,78 (dois
virgula setenta e oito), quantidade de trabalho com 2,53 (dois virgula cinquenta e
trés), relacionamento com a chefia com 2,45 (dois virgula quarenta e cinco),
reconhecimento com 2,19 (dois virgula dezenove), ambiente de trabalho com 2,16

(dois virgula dezesseis) e salario com 1,83 (hum virgula oitenta e trés).

Figura 24: Classificacao dos itens de satisfacdo (média ponderada)
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De acordo com a figura 24, serdo avaliados todos os atributos
individualmente, iniciando-se pelo atributo reconhecimento, onde foi avaliado pelos
funcionarios como “levemente satisfeito” com 53,13% (cinquenta e trés virgula treze
por cento), acompanhado de “satisfeito” com 28,13% (vinte e oito virgula treze por
cento), “insatisfeito” com 15,63% (quinze virgula sessenta e trés por cento) e “muito
satisfeito” com 3,13% (trés virgula treze por cento). O atributo “neutro” nao foi

marcado por nenhum funcionario.

Figura 25: Classificacdo do atributo: reconhecimento
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Em relacdo a satisfacdo dos funcionarios com o ambiente de trabalho,
40,63% (quarenta virgula sessenta e trés por cento) responderam que estdo
levemente satisfeitos, 28,13% (vinte e oito virgula treze por cento) estao satisfeitos,
25,00% (vinte e cinco por cento) estdo insatisfeitos e apenas 6,25% (seis virgula
vinte e cinco por cento) estdo muito satisfeitos. O atributo “neutro” ndo foi marcado

por nenhum funciondrio.

Figura 26: Classificacao do atributo: ambiente de trabalho
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Na questdo relacionamento com a chefia, 43,75% (quarenta e trés virgula
setenta e cinco por cento) afirmaram que estéo satisfeitos, 25,00% (vinte e cinco por
cento) disseram que estdo levemente satisfeitos, 18,75% (dezoito virgula setenta e
cinco por cento) responderam que estdo insatisfeitos, 9,38% (nove virgula trinta e
oito por cento) estdo muito satisfeitos e 3,13% (trés virgula treze por cento)

responderam como “neutro”.

Figura 27: Classificacao do atributo: relacionamento com a chefia
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50,00% (cinquenta por cento) dos respondentes afirmaram que estao satisfeitos com
o que lhes foram delegados, 43,75% (quarenta e trés virgula setenta e cinco por
cento) disseram que estdo levemente satisfeitos e 3,13% (trés virgula treze por

cento) responderam que estéo insatisfeitos bem como, 3,13% (trés virgula treze por

hY

Referente a quantidade de trabalho exercida por cada funcionario,

cento) estdo muito satisfeitos. Nenhum funcionario marcou o atributo “neutro”.

Figura 28: Classificacao do atributo: quantidade de trabalho
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Quando questionados sobre sua satisfacdo referente ao salério, 46,88%
(quarenta e seis virgula oitenta e oito por cento) responderam que estdo levemente
satisfeitos, 40,63% (quarenta virgula sessenta e trés por cento) responderam que
estao insatisfeitos e 12,50% (doze virgula cinquenta por cento) afirmaram que estéo

satisfeitos; nenhum funcionario respondeu que esta “muito satisfeito” e “neutro”.

Figura 29: Classificacao do atributo: salario
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Sobre os beneficios oferecidos pela empresa, 53,13% (cinquenta e trés
virgula treze por cento) afirmaram que estdo satisfeitos, 18,75% (dezoito virgula
setenta e cinco por cento) afirmaram que estdo muito satisfeitos, 15,63% (quinze
virgula sessenta e trés por cento) responderam que estdo levemente satisfeitos e
12,50% (doze virgula cinquenta por cento) insatisfeitos. O atributo “neutro” nao foi

marcado por nenhum funcionario.

Figura 30: Classificacdo do atributo: beneficios
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Quanto a questdo da estabilidade, 65,63% (sessenta e cinco virgula
sessenta e trés por cento) responderam que estdo satisfeitos, 21,88% (vinte e um
virgula oitenta e oito por cento) estdo muito satisfeitos, 6,25% (seis virgula vinte e
cinco por cento) responderam “neutro” e 3,13% (trés virgula treze por cento)
responderam que estdo insatisfeitos, tal como 3,13% (trés virgula treze por cento)

levemente insatisfeitos.

Figura 31: Classificagao do atributo: estabilidade
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No momento da segunda questdo aberta, foi solicitado que os
funcionéarios citassem dois itens nas quais gostariam que houvesse mudanca no
trabalho para sentirem-se satisfeitos.

Entre as respostas, observou-se destague de 4 (quatro) atributos, sao
eles: “melhor salario” com 28,13% (vinte e oito virgula treze por cento), seguido de
“patrao melhor” com 15,63% (quinze virgula sessenta e trés por cento), “melhor
ambiente de trabalho” com 14,06% (quatorze virgula zero seis por cento), e

“reconhecimento” com 12,50% (doze virgula cinquenta por cento).

“‘Amizade entre funcionarios” encontra-se com 6,25% (seis virgula vinte e
cinco por cento), “respeito” também encontra-se com 6,25% (seis virgula vinte e
cinco por cento). Indo além, com 4,69% (quatro virgula sessenta e nove por cento)
encontra-se “melhor assisténcia médica”, bem como, com 4,69% (quatro virgula
sessenta e nove por cento) também esta o item “mais seguranga”. Com 3,13% (trés
virgula treze por cento) esta o item “equipamentos mais modernos”, por fim, com
1,56% (hum virgula cinquenta e seis por cento), encontram-se os itens “motivacéao”,
“melhores condicdes de trabalho” e “estabilidade”.

Figura 32: Mudancas necessérias para maior satisfagdo no trabalho
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Na questdo 21 (vinte e um) da ferramenta de pesquisa (apéndice 01), foi
questionado o nivel de satisfagdo dos beneficios e incentivos oferecidos pela
empresa, onde os mesmos estdo classificados através de uma média ponderada
como: seguro de vida com 3,81 (trés virgula oitenta e um), refeitério no local de
trabalho com 3,72 (trés virgula setenta e dois), assisténcia médica com 3,67 (trés
virgula sessenta e sete), abono aniversario com 3,63 (trés virgula sessenta e trés),
confraternizacdo com 2,46 (dois virgula quarenta e seis) e por fim, distribuicdo de

lucros com 1,11 (hum virgula onze).

Figura 33: Nivel de satisfacdo dos beneficios e incentivos (média ponderada)
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Apés a apresentacdo da média ponderada, serd demonstrado o gréafico
referente a cada beneficio e incentivo.

O beneficio abono aniversario, 65,63% (sessenta e cinco virgula sessenta
e trés por cento) dos funcionarios responderam que estdo muito satisfeitos com o
valor que recebem anualmente, 31,25% (trinta e um virgula vinte e cinco por cento)
estdo satisfeitos e apenas 3,13% (trés virgula treze por cento) levemente satisfeito.

Destaca-se que nenhum funcionario marcou os itens “insatisfeito” e “neutro”.

Figura 34: Nivel de satisfacdo em relacdo ao abono aniversario
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Quando questionados sobre o refeitério no local de trabalho, 65,63%
(sessenta e cinco virgula sessenta e trés por cento) afirmaram estarem muito
satisfeitos, 25,00% (vinte e cinco por cento) satisfeitos e 9,38% (nove virgula trinta e
oito por cento) responderam “neutro”, pois nao utilizam o refeitério. Nenhum

funcionario marcou o item “levemente satisfeito” e “insatisfeito”.

Figura 35: Nivel de satisfacdo em relacdo ao refeitdrio no local de trabalho
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Quanto a confraternizagdo de final de ano, 28,13% (vinte e oito virgula
treze por cento) dos funcionarios responderam estarem levemente satisfeitos,
seguido de 25,00% (vinte e cinco por cento) “neutro” (ndo participam das festas),
21,88% (vinte e um virgula oitenta e oito por cento) satisfeitos e 12,50% (doze
virgula cinquenta por cento) insatisfeitos, bem como, 12,50% (doze virgula cinquenta
por cento) muito satisfeitos.

Figura 36: Nivel de satisfacdo em relacdo a confraternizacéo dos funcionarios
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Em relacdo a distribuicdo de lucros, 59,38% (cinquenta e nove virgula
trinta e oito por cento) responderam que estdo insatisfeitos e 40,63% (quarenta
virgula sessenta e trés por cento) responderam como “neutro”. Nenhum funcionario

respondeu como “levemente satisfeito”, “satisfeito” e “muito satisfeito”.

Figura 37: Nivel de satisfacdo em relacéo a distribuicdo de lucros
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Na questdo em relagcdo ao seguro de vida oferecido pela empresa,
81,25% (oitenta e um virgula vinte e cinco por cento) afirmaram estarem muito
satisfeitos e 18,75% (dezoito virgula setenta e cinco por cento) satisfeitos. Os itens
“insatisfeito”, “levemente “satisfeito” e neutro” ndo foram marcados por nenhum

funcionério.

Figura 38: Nivel de satisfacdo em relacéo ao seguro de vida
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0,00 0,00 0,00
0,00 ' T T T 1

Muito satisfeito Satisfeito Insatisfeito Levemente Neutro
satisfeito

Fonte: Dados primarios (2014)
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E na questdo da assisténcia médica, 68,75% (sessenta e oito virgula
setenta e cinco por cento) responderam estarem muito satisfeitos, 21,88% (vinte e
um virgula oitenta e oito por cento) satisfeitos, 6,25% (seis virgula vinte e cinco por
cento) “neutro” e 3,13% (trés virgula treze por cento) insatisfeito. Nenhum

funcionario respondeu o item “levemente satisfeito”.

Figura 39: Nivel de satisfacdo em relacéo a assisténcia médica

70,00 - 68,75

60,00 -

50,00 -

40,00 -
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Nivel de satisfagdo
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10,00 A 6,25
3,13

0,00
0,00 - —

Muito satisfeito Satisfeito Neutro Insatisfeito Levemente
satisfeito

Fonte: Dados primarios (2014)
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7 ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA

ApoOs descrever 0s conceitos e a inter-relacéo teorica entre a motivacéo e
0 processo de recompensar pessoas; apos elaborar um questionario com base nos
elementos conclusivos de Alvardes e Ripardo (2013); apoés levantar a percepcao dos
funcionarios da empresa estudada com a aplicagdo dos questionarios sobre o
processo de recompensar na motivacdo, sera possivel verificar tanto a consisténcia
da leitura da realidade construida pelos autores Alvardes e Ripardo (2013) em um
novo estudo de caso e alcancar o objetivo geral que é analisar a influéncia do
processo de recompensar pessoas sobre a motivacdo dos funcionarios de uma
empresa do ramo metallrgico do Municipio de Urussanga/SC.

No que se refere ao perfil dos funcionarios, verificou-se que séao
predominantemente do género masculino, com idade de 46 (quarenta e seis) a 55
(cinquenta e cinco) anos, com ensino fundamental completo e que trabalham na
empresa em estudo a mais de 5 (cinco) anos.

Este estudo ndo confirma as conclusbes de Alvardes e Ripardo (2013)
CoOmo Visto nas respostas apresentadas, conforme figura 12, com base na piramide
das necessidades humanas de Maslow (1943), os entrevistados apontaram que
“saude” é o item principal, visto que o topo da piramide aponta a “auto realizacao.
Também néo existe conformidade como mostra na figura 13, onde 93,75% (noventa
e trés virgula setenta e cinco por cento) dos funcionarios afirmam que o salario é
muito importante para a motivacdo, porém, para Maslow (1943), é considerado uma
necessidade primaria.

Os funcionarios também encontram-se desmotivados perante sua
realizagdo profissional, a harmonia no local de trabalho, a autonomia para execugéo
de tarefas, ao auxilio na tomada de decisdes, aos treinamentos que muito pouco Sao
oferecidos pela empresa. Entretanto, a figura 19 aponta resultados positivos
referentes a empresa ser um bom lugar para trabalhar, porém, a figura 20 aponta
resultados preocupantes quanto a valorizacdo da empresa para com os funcionarios.

Os resultados foram iguais quanto a satisfacao dos funcionarios com seus
cargos e a satisfacdo dos funcionarios com seus salarios, com 34,38% (trinta e
quatro virgula trinta e oito por cento). Também houve respostas iguais sobre o
salario estar adequado quanto ao cargo (31,25%).
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Através da média ponderada, apresentou-se 7 (sete) atributos de
satisfacdo, e dentre eles, o item “estabilidade” foi o que melhor classificou-se,
resultado que foi observado na figura 10, onde 46,88% (quarenta e seis virgula
oitenta e oito por cento) dos funcionarios trabalham na empresa a mais de 5 (cinco)
anos.

Novamente por meio da média ponderada, apresentaram-se algumas
mudancas necessarias onde os funcionarios sentir-se-iam mais satisfeitos, através
da mesma, destacou-se o item “melhor salario”.

Mesmo que sejam interpretados os itens “patrdo melhor”,
“reconhecimento”, “mais amizade entre colegas” e “respeito” como melhor ambiente
de trabalho que somaria 40,63% (quarenta virgula sessenta e trés por cento), o
salario ainda aprece em segunda posi¢cao como fator de motivacéo no trabalho.

Com base nos resultados alcancados, € visivel que os itens que
influenciam no clima organizacional necessitam de intervencdo, para que 0S

funcionérios sintam-se mais satisfeitos e motivados para executar suas funcées.



77

8 CONCLUSAO

Com a crescente expansdo do mercado metalirgico no sul de Santa
Catarina, é imprescindivel que as empresas realizem pesquisas para medir o grau
de satisfacdo ndo somente dos seus clientes, mas também de seus funcionérios,
pois o resultado do clima organizacional influenciar4 na qualidade dos produtos e
servicos oferecidos.

Por meio da pesquisa realizada foi possivel analisar o perfil dos
funcionarios de uma empresa metallrgica localizada no municipio de Urussanga,
bem como suas percepcdes referentes a motivagao e clima organizacional.

O estudo obteve éxito e os objetivos propostos foram realizados com
sucesso. De maneira geral percebeu-se que o salario € um grande fator
motivacional, contradizendo as pesquisas bibliograficas, e que questbes relativas a
ambiente de trabalho e chefia imediata necessitam de intervencdes.

De acordo com os resultados, a pesquisadora sugere algumas propostas:

e Questdes salariais: elaborar meios para premiar ou bonificar o0s

funcionarios utilizando critérios que estejam de comum acordo, como por
exemplo: faturamento mensal.

e Crescimento profissional: realizar treinamentos com maior freqiiéncia,

permitir aos funcionarios que participem de tomadas de decisfes.

e Chefia imediata: proporcionar abertura aos funcionarios para realizagao

de feedbacks, havendo respeito por ambos.

e Ambiente de trabalho: melhor organizagédo no local de trabalho para

que os funcionarios sintam-se mais seguros.

Sugerem-se também estudos alusivos aos demais processos de gestao
de pessoas (agregar, aplicar, desenvolver, manter e monitorar pessoas)

Por fim, com a pesquisa fundamentada e concretizada, foi possivel
analisar a influéncia do processo de recompensar pessoas ha motivacdo dos

funcionarios, um estudo de caso do setor metalurgico.
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Apéndice 1: Ferramenta de pesquisa

o ( UNIVERSIDADE DO EXTREMO SUL CATARINENSE - UNESC
QUESTIONARIO DE PESQUISA PARA TRABALHO DE CONCLUSAO DE CURSO.
unesc CURSQO: ADMINISTRACAQ - LINHA DE FORMACAQ ESPECIFICA EM

ADMINISTRACAO DE EMPRESAS.

Bom dia, vimoes solicitar a sua colaborag@e para responder a este questionaric que faz parte da etapa empirica
de meu trabalho de conclusdo de curso em Ciéncias da Administragdo na Universidade do Extremo Sul
Catarinense {(UNESC). Minha pesquisa tem o objetivo de analisar a influéncia dos processos de recompensar e
desenvolver pessoas sobre a motivagdo dos funcionarios de uma empresa do ramo metallrgico do Municipio
de Urussanga/SC.

Gostariamos de destacar que, as resposta dadas aos questiondrios que compdem esta pesquisa,
serdo analisadas em conjunto sem identificar o respondente individualmente, e os resultados serdo
utilizados tanto para fins académicos.
Ac preencher o questionario vocg estara autorizande a utilizag@c de suas respostas em tabulagbes e
mapeamentecs, sem que sejam identificados o seu nome ou de qualquer outra pessoa citada por vocé
em suas respostas.

Qbrigada por sua participagao.

Assinatura: Data: /I

1. Género 2. Qual a sua cargo na empresa?

{ )Masculino { YFeminino Cargo:

3. Renda individual 4. Faixa etaria
Até R$724,00 De 18 a 25 anos
De 724,00 & 1.356,00 De 26 a 35 anos
De 1.356,00 a4 2.712,00 De 36 a 45 anos
De 2.712,00 a 6.780,00 De 46 a 55 anos
Acima de 6.780,00 Acima de 56 anos

5. Ha quanto tempo trabalha na empresa? 6. Grau de escolaridade
Menos de 6 meses Ensino fund. incompleto
De6mesesa 1ano Ensino fund. completo
De 1 anc & 2 anos Ensino médio incompleto
De 2 ancs & 3 anos Ensino médio completo
De 3 anos a 4 anos Ensino superior incompleto
De 4 anos a 5 anos Ensino superior completo
Mais de 5 anos

8. Avaliando o grau de importancia, vocé
considera o salario um importante fator
motivacional?

7. Em relagao as necessidades basicas, quais
itens vocé considera mais importante?

Aceitacéo social 1 Nenhuma importéncia
Alimentagao 2 Pouco importante
Realizagéo pessoal 3 Mais ou menos importante
Saude 4 Importante

Seguranga b Muito importante

Cutra (diga qual)




Questoes

Nunca
Raramente
As vezes
Quase
sempre
Sempre

9 - O trabalho que vocé exerce |he traz um sentimento
de realizagdo profissional?

10 - Vocé considera o seu lugar de trabalho
harmonioso?

11 - Vocé possui autonomia para executar o trabalho
como preferir?

12 - Vocé auxilia na tomada de decisdes?

13 - Vocé recebe treinamentos?

14 - Vocé considera a empresa um bom lugar para
trabalhar?

15 - Vocé sente-se valorizado pela empresa?

16 - Vocé esta satisfeito com seu cargo?

17 - Vocé esta satisfeito com seu salario?

18 - Vocé acredita que seu salario esta adequado pela
fungéo que vocé realiza?

19 - Em relagdo aos itens que geram sua INSATISFAGAQ, como vocé avalia os seguintes atributos?

Péssimo Ruim Regular Bom Otimo

Falta de reconhecimento

Ambiente de trabalho

Relacionamento com a chefia

Sobrecarga de trabalho

ltens gue geram
Insatisfacéo

Salario

Cutro (diga qual)

20 - Em relagdo aoe itens que geram sua SATISFAGAOD, como vocé avalia os seguintes atributos?

Péssimo Ruim Regular Bom Otimo

Beneficios oferecidos

Reconhecimento

Prestigio da empresa

Estabilidade

Salario

ltens que geram
Satisfacdo

CQutro (diga qual)

21 - Assinale com um X o seu nivel de satisfagdo em relagao aos beneficios e incentivos oferecidos pela empresa.

2 £2 = e
B 5 o 23 3
. . = = w S w =
Beneficios/Ineentivos o 0w = = g
£ = « i
1 2 3 4 0

Abono aniversario

Refeitério no local de trabalho

Confraternizacéo de final de ano

Distribuicdo de lucros

Seguro de vida

Assistencia médica
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Apéndice 2: Ferramenta para complementacéo da pesquisa

. UNIVERSIDADE DO EXTREMO SUL CATARINENSE - UNESC
QUESTIONARIO DE PESQUISA PARA TRABALHC DE CONCLUSAO DE CURSO.

CURSO: ADMINISTRAGAO - LINHA DE FORMAGAO ESPECIFICA EM
unesc ADMINISTRAGAO DE EMPRESAS.

Bom dia, vimos solicitar a sua colaboragéc para responder a este guestionario que faz parte da etapa
empirica de meu trabalho de concluso de curso em Ciéncias da Administragdo na Universidade do
Extreme Sul Catarinense (UNESC). Minha pesquisa tem o objetivo de analisar a influéncia dos processos de
recompensar e desenvolver pessoas scbre a motivagdo dos funciondrios de uma empresa do ramo
metallrgico do Municipio de Urussangal/SC.

Gostariamos de destacar que, as resposta dadas aos questionirios que compdem esta pesquisa,
serdo analisadas em conjunto sem identificar o respondente individualmente, e os resultados serao
utilizados tanto para fins académicos.
Ao preencher o questionario vocé estard autorizando a utilizag@o de suas respostas em tabulagdes e
mapeamentos, sem que sejam identificados o seu nome ou de qualquer outra pessoa citada por
vocé em suas respostas.

Obrigada por sua participagdo.

Assinatura: Data: [

19 - Em relagao aos itens de satisfagao, como vocé classifica-os?

@
2 £ 2 > = o
[1F] [} — o =
@
'® E® o == 5
= T = .ﬂ > w o
ltens o >® o =3 p=d
£ = » w
1 2 3 4 0

Reconhecimento

Ambiente de trabalho
Relacionamento com a chefia
Quantidade de trabalho
Saléario

Beneficios
Estabilidade
Qutros (diga qual)

20 - Em um mundo perfeito, o que vocé gostaria que mudasse no trabalho para vocé se sentir satisfeito? (Cite 2
itens)
tem 1 -

Item 2 -
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Apéndice 3: Ferramenta de pesquisa com respostas

QUESTIONARIO DE PESQUISA PARA TRABALHO DE CONCLUSAQ DE CURSO.

CURSO: ADMINISTRACAO - LINHA DE FORMACAO ESPECIFICA EM
unescC ADMINISTRACAO DE EMPRESAS.

‘ ( UNIVERSIDADE DO EXTREMO SUL CATARINENSE - UNESC

Bom dia, vimos solicitar a sua colaborag@o para responder a este questionario que faz parte da etapa empirica
de meu trabalho de conclusdo de curso em Ciéncias da Administracdo na Universidade do Extremo Sul
Catarinense (UNESC). Minha pesquisa tem o objetivo de analisar a influéncia dos processos de recompensar e
desenvolver pessoas sobre a motivagido dos funcionarios de uma empresa do rame metalurgico do Municipio
de Urussanga/SC.

Gostariamos de destacar que, as resposta dadas aos questionarios que compdem esta pesquisa,
serdo analisadas em conjunto sem identificar o respondente individualmente, e os resultados serdo
utilizados tanto para fins académicos.
Ao preencher o questionario vocé estara autorizando a utilizagdo de suas respostas em tabulagbes e
mapeamentos, sem que sejam identificados o seu nome ou de qualquer outra pessoa citada por vocé
em suas respostas.

Obrigada por sua participagao.

Assinatura: Data: [

1. Género
(30) Masculino (2) Feminino

2. Qual o seu cargo na empresa?

Assistente administrativo 1 Soldadores 6
Faxineira 1 Mecénicos 6
Torneiro mecénico 1 Auxiliares mecénicos 3
Caldereiros 5 Servicos gerais 1
Desenhistas 2 Motorista 1
Pedreiros 5
3. Renda individual 4. Faixa etaria
0 Até R$ 724,00 3 De 18 a 25 anos
3 De724,00 a 1.356,00 5 De 26 a 35 anos
23 De 1.356,00 & 2.712,00 6 De 36 a 45 anos
6 De 2.712,00 & 6.780,00 12 De 46 a 55 anos
Acima de 6.780,00 6 Acima de 56 anos
5. Ha quanto tempo trabalha na Previmec? 6. Grau de escolaridade
5 Menos de 6 meses 5 Ensino fund. incompleto
4 De 6 meses a 1 ano 10 Ensino fund. completo
1 De 1 ano & 2 anos 8 Ensino médio incompleto
2 De 2 anos & 3 anos 6 Ensino médio completo
1 De 3 anos & 4 anos 2 Ensino superior incompleto
4 De 4 anos & 5 anos 1 Ensino superior completo
15 Mais de 5 anos




7. Em relagao as necessidades basicas, quais
itens vocé considera mais importante?

8. Avaliando o grau de importéancia, vocé

considera o salario um importante fator

motivacional ?

2 Aceitacéo social 0 Nenhuma importéncia

1 Alimentagao 0 Pouco importante

4 Realizagéo pessoal 0 Mais ou menos importante
19 Saude 2 Importante

6 Seguranga 30 Muito importante

0 Cutra (diga qual)
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; : E | g2 | &
Questdes 5 Eo g g e E
= & L O »
9 - O trabalho que vocé exerce |he traz um sentimento
s . - 0 4 14 10 4
de realizagdo profissional?
10 - Voc_e considera o seu lugar de trabalho 5 14 13 2 1
harmonioso?
11 - Vocé possui autonomia para executar o trabalho 4 14 1 2 1
como preferir?
12 - Vocé auxilia na tomada de decisges? 6 14 10 2 0
13 - Vocé recebe treinamentos? 10 20 2 0 0
14 - Vocé considera a empresa um bom lugar para 0 1 5 5 1
trabalhar?
15 - Vocé sente-se valorizado pela empresa? 1 11 18 2 0
16 - Vocé esta satisfeito com seu cargo? 1 7 11 8 5
17 - Vocé esta satisfeito com seu saldrio? 2 10 11 7 2
18 - \_Ioce acred[ta qu.e seu salario esta adequado pela 5 10 10 10 0
fungao que voce realiza?
19 - Em relagéo aos itens de satisfagao, como vocé classifica-os?
2] % e o o
o ] = o= o
) I D B 5% £
ens o o = =
£ §¢ 3 8 i
1 2 3 4 0
Reconhecimento 5 17 9 1 0
Ambiente de trabalho 8 13 9 2 0
Relacionamento com a chefia 6 8 14 3 1
Quantidade de trabalho 1 14 16 1 0
Salério 13 15 4 0 0
Beneficios 4 5 17 6 0
Estabilidade 1 21 7 2
Cutros {diga qual) 0 0 0 0 0

20 - Em um mundo perfeito, o que vocé gostaria que mudasse no trabalho para vocé se sentir satisfeito? (Cite 2

itens)

Melhor salario 18 Melhor assisténcia médica 3
Patrao melhor 10 Mais seguranca 3
Melhor ambiente de trabalho 9 Equipamentos mais modemos 2
Reconhecimento 8 Motivacéo 1
Mais amizade entre funcionarios 4 Melhores condigbes de trabalho 1
Respeito 4 Estabilidade 1
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21 - Assinale com um X o seu nivel de satisfagdo em relagao aos beneficios e incentivos oferecidos pela Previmec.

2 £ 2 o 2
z o 8 3 8% £
_ _ 2 £ 2 B 5B 3
Beneficios/Incentivos o z o ® =5 Zz

= et “ w
1 2 3 4 0
Abono aniversario 0 1 10 21 0
Refeitdério no local de trabalho 0 0 8 21 3
Confraternizacéo de final de ano 4 9 7 4 8
Distribuicdo de lucros 19 0 0 0 13
Seguro de vida 0 0 6 26 0
Assistencia médica 1 0 7 22 2




