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“Motivagdo implica fazer aquilo que é muito significativo para mim”.

Frederick Herzberg



RESUMO

O presente trabalho aborda os efeitos motivacionais gerados nos funciondrios da CEEE-
GT/Canela-RS apds implantacdo do Plano de Cargos e Saldrios - PCS. O objetivo geral do
trabalho foi analisar os efeitos motivacionais a partir da implantacdo do PCS junto aos
funciondrios da organizacdo pesquisada, para alcancar este objetivo buscou-se identificar a
satisfacdo dos funciondrios em relacdo a remuneracdo e oportunidade de crescimento antes e
ap6s a implantacdo do PCS, identificar também como a implantacdo deste plano afetou a
motivagdo e valorizagdo dos funciondrios e para finalizar identificar quais os fatores que
desmotivam estes funciondrios. O estudo apresenta consideracOes tedricas sobre motivagdo e
implantacdo de um plano de cargos e saldrios. A pesquisa foi realizada com quarenta e trés
funciondrios lotados no “Sistema Salto” em Canela, mediante a aplicacdo de um questionario. Os
dados obtidos foram analisados tendo como referencial a Teoria da Hierarquia das Necessidades
de Maslow e da Teoria da Satisfacio Humana de Herzberg (fatores higiénicos e motivadores).
Os resultados apontam que os fatores higiénicos: saldrio, beneficios sociais, plano de carreira e
estabilidade, obtém indices elevados de satisfacdo. Em contrapartida os fatores motivadores:
reconhecimento do trabalho, oportunidades de ascensdo e realizacdo pessoal s@o os que mais
geram no momento insatisfacdo. A principal e mais importante conclusdo do trabalho é que a
implantacdo do PCS gerou estimulos motivacionais e influenciou no comportamento dos

funcionarios da CEEE-GT/Canela-RS.

Palavras-chave: motivacio, gestdo de pessoas, plano de cargos e saldrios, desmotivacao.
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1 INTRODUCAO

Motivar pessoas para delas obter um desempenho satisfatério na execugdo de suas tarefas
no trabalho ndo €, e nunca serd uma tarefa facil para nenhuma empresa, porque as pessoas tém
necessidades diferentes e, na maioria das vezes, aquilo que é motivador para uns, ndo € para
outros. Ou seja, a motivagdo de pessoas deve ser considerada sempre em cardter individual.

Bergamini (2008) mostra como evoluiu a motivacdo de modo que antes da Revolugdo
Industrial, a principal maneira de motivar consistia no uso de punig¢des, criando, assim, um
ambiente generalizado de medo. Tais puni¢des ndo eram unicamente de natureza psicoldgica,
podiam aparecer sob forma de restri¢des financeiras, chegando até prejuizos de ordem fisica.
Levando em conta que as organizacOes passaram hd existir muito tempo antes da Revolugdo
Industrial, pode-se concluir que a preocupacdo com o aspecto motivacional do comportamento
humano no trabalho represente um fato bastante recente.

Por se tratar de um assunto que estd sempre no topo das pautas de reunides empresariais e
académicas, a motiva¢do acaba se configurando como um elemento de fundamental importancia
tanto para as empresas quanto para seus funciondrios.

O presente trabalho trata da implantacdo de um Plano de Cargos e Saldrios (PCS) com a
finalidade de estimular e reconhecer a melhoria de desempenho aliada a capacitagdo profissional
dos empregados da Companhia Estadual de Geragdo e Transmissdo de Energia Elétrica (CEEE-
GT)/Divisdo do Sistema Salto/Canela - RS. Nesse sentido, a primeira idéia que se deve lembrar
quando se fala em Plano de Cargos e Saldrios € a relagdo entre motivar e incentivar. “Ambas
estdo relacionadas com a questdo da satisfacdo de necessidades. Porém, € preciso lembrar que
motivacdo € um processo interno, ao passo que incentivo € um processo externo” (TEIGA, 2006,
p. 73).

A CEEE, criada em 1943, foi a precursora das empresas que hoje compdem a Holding
criada em 2006, denominada Companhia Estadual de Energia Elétrica Participagdes (CEEE-Par).
E por duas empresas por ela controladas, chamadas Companhia Estadual de Geragdo e
Transmissdo de Energia Elétrica (CEEE-GT), e Companhia Estadual de Distribui¢do de Energia
Elétrica (CEEE-D). As empresas que compde o Grupo CEEE sao sociedades de Economia
Mistas, permanecendo o Governo do Estado do Rio Grande do Sul com o controle acionério e o

poder de gestao de todas as empresas oriundas do processo de reestruturagdo ocorrido em 2006.
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Etica, profissionalismo e responsabilidade sdo os valores que a empresa preza. Consciente
do seu papel junto a comunidade e preocupada com a concorréncia do setor, o Grupo CEEE
implantou o Plano de Cargos e Salarios, que tem por finalidade estimular e reconhecer a melhoria
de desempenho aliada a capacitacdo profissional do empregado. Implantado em 1° de julho de
2006, o Plano de Cargos e Salarios do Grupo CEEE foi aprovado pela Resolug¢dao de Diretoria
n°291, de 26 de junho de 2006. No acordo coletivo de trabalho 2008/2009, o grupo se
comprometeu em dar seguimento a implantacdo das dindmicas do plano. O principio norteador
do PCS € a valorizacdo do funciondrio através de trés formas de avaliacdo: antiguidade,
merecimento e desenvolvimento profissional, conforme a Cartilha Bésica do Plano de Cargos e
Salérios do Grupo CEEE.

Para Teiga, A. (2006, p. 63), “a motivacdo deve ser uma das mais antigas preocupagoes,
sendo a mais antiga dentro de uma organizacdo.” Este autor também afirma, quando se busca
saber uma defini¢do sobre o que é motiva¢do na bibliografia a respeito do tema, vamos encontrar
a falta de uma defini¢c@o tnica sobre o que € e o que nao € motivagao.

Bergamini (2008, p.13), aborda ‘“a experi€ncia prdtica mostra que as pessoas que
trabalham incentivadas apenas por recompensas extrinsecas, no geral, apresentam desempenho
pior do que aquelas que estdo intrinsecamente motivas pela tarefa em si”’. A motivag¢do € uma das
grandes forcas impulsionadoras do comportamento humano. E ela quem determina os niveis de
desempenho pessoal e profissional obtidos. Na empresa, estd diretamente relacionada com
sentimento de produtividade e valorizagdo, atribuidas internamente (pelo proprio sujeito) e
externamente (pela empresa, chefia, colegas, sociedade).

E necessdrio que haja uma razio para haver motivacio, funciondrio motivado e produtivo
¢ aquele que estd no lugar certo, ou seja, que ocupa uma fun¢do capaz de explorar e estimular
suas potencialidades, bem como lhe fornecer reconhecimento (através de um saldrio compativel,
plano de crescimento, beneficios, aliado a um reconhecimento por parte da empresa que ressalve
o seu valor). Segundo Bohlander, Snell e Shermann (2005), para a maioria dos funciondrios, o
pagamento tem um peso direto ndo apenas em seu padrdo de vida, mas também no status € no
reconhecimento que eles sdo capazes de atingir tanto no emprego quanto fora dele.

Este trabalho se justifica pelo tema estar relacionado ao grau de motiva¢do dos recursos
humanos a partir da implantagdo do PCS. Neste contexto, a escolha do tema ‘‘a motivacao dos

funcionarios da CEEE-GT/Canela apés implantacao do plano de cargos e salarios”, como
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enfoque principal desta pesquisa, ndo significa que esse seja visto isoladamente, tampouco se
pressupde o desconhecimento dos demais intervenientes no processo de gestdo de pessoas.

Com base nos argumentos expostos se estabelece a seguinte questio central de estudo: de
que forma a implantacdo do PCS foi suficiente para gerar estimulos motivacionais e
influenciar o comportamento dos funcionarios lotados na CEEE-GT/ Canela - RS?

O objetivo geral deste trabalho foi analisar os efeitos motivacionais a partir da
implantacdo do Plano de Cargos e Saldrios, junto aos funciondrios da CEEE-GT/ Divisdo do
Sistema Salto — Canela - RS. Para alcancar o objetivo geral foram estabelecidos objetivos
especificos: identificar a satisfacdo dos funciondrios em relacdo a remuneracio e oportunidade de
crescimento antes e apds a implanta¢do do PCS, identificar como a implantacdo do PCS afetou a
motivacdo e valorizacdo do funciondrio e para finalizar identificar os fatores que desmotivam os
funciondrios.

O resultado deste trabalho forneceu dados dos efeitos motivacionais gerados nos
funciondrios com a implantagdo de um PCS. Sendo assim, acredita-se que a presente pesquisa
serd de grande importancia para os gestores e profissionais da drea de Recursos Humanos da
organizacao, contribuindo para melhoria dos indices de qualidade e produtividade.

O trabalho foi constituido no primeiro momento do referencial tedrico sobre o tema, em
seguida da metodologia utilizada na pesquisa e, finalmente da andlise e interpretacdo dos

resultados obtidos, bem como, das conclusdes e referencial utilizado.
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2 NOCOES E CONCEITOS SOBRE MOTIVACAO

Atualmente muito se fala sobre motivacao e em como fazer para motivar os funciondrios
de uma organizacdo. Todavia, motivacdo ndo € algo que alguém possa fazer por outrem. Ela
nasce das necessidades interiores de cada individuo e ndo de fatores externos e estd relacionada
aos sentimentos, vontades e desejos mais intimos de cada um (BERGAMINI, 2002).

“Podemos afirmar que a motivagao € o processo que mobiliza um individuo ou grupo para
a acdo, a partir de uma relacdo estabelecida entre o ambiente, a necessidade e o objeto de
satisfacdo (TEIGA, 2006, p.64)”.

Segundo Nakamura, et al. (2005, p 21, apud FIORELLI, 2004, p. 118) “motivacdo é uma
forca, uma energia que nos impulsiona na direcio de alguma coisa que nasce de nossas
necessidades interiores”.

Sobre motivacao, Teiga (2006, p. 64) considera que:

Durante muito tempo, havia a crenca de que os objetivos motivacionais fossem
genéricos, como vemos em varios autores cldssicos, tais como Maslow, McGregor e
Herzberg. H4 momentos em que eles parecem acreditar que as pessoas buscavam
seqiiencialmente determinados objetivos, em outros, afirmam haver processos que nio
sdo propriamente perseguidos, mas asseguram satisfa¢do ao individuo.

A partir da definicdo de motivacdo dos autores acima citados, e quando aplicadas a
realidade do mundo do trabalho, surgem varias idéias sobre o tema. Mesmo que as vdrias teorias
vejam a motivagdo sob Oticas diferentes, estas mesmo surgindo em tempos diferentes ndo sao
excludentes entre si.

Para NAKAMURA et al (2005, p. 21).

A motivagdo pode ser definida como conjunto de fatores que determina a conduta de
individuo. A motivagdo tem sido alvo de muitas discussdes. No campo clinico, quando
se estudam algumas doengas, na educagdo, voltada para o processo de aprendizagem. Na
vida religiosa, quando se tenta compreender o que motiva alguém a ter fé numa
determina crenga. E, nas organizagdes, buscando obter um maior rendimento dos
profissionais que formam o quadro de uma corporagao.

Visto que o assunto € amplo, esta secdo abordou as trés teorias sobre motiva¢io, que

melhor se adequam ao estudo proposto. Sdo elas: a Teoria da Hierarquia das Necessidades



15

Humanas, de Maslow; a Teoria X e Teoria Y, de McGregor e a Teoria da Satisfacio Humana, de

Herzberg.

2.1 TEORIAS SOBRE MOTIVACAO

Com o transcorrer do tempo, muitas teorias buscaram explicar sobre como, ¢ de onde
surge a motivagdo. Como ja mencionado varios estudiosos explicam esse fendmeno que pode ser
determinante para o modo de atuacdo do individuo dentro das organizac¢des, bem como, em sua
vida pessoal.

De acordo com alguns cldssicos da literatura, se destacam algumas teorias que
colaboraram muito para o desenvolvimento de conceitos sobre motiva¢do humana, tais como: a
Teoria da Hierarquia de Necessidades de Maslow, Teoria X e Y de McGregor e a Teoria da
Satisfacdo Humana de Herzberg, que se pode verificar adiante, sendo possivel conhecer um

pouco mais sobre cada teoria e os fatores que segundo cada autor, influenciam na motivacao.

2.1.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow

Bergamini (2008, p. 88), considera que “a no¢do de necessidade fornece bases mais
naturais para a maioria das teorias no campo da motivacao”. A mesma autora também considerou
que as necessidades explicam a fonte da psicodinamica interior do processo motivacional.

Abraham Maslow psic6logo americano desenvolveu na década de 1950 a partir das suas
observacdes como psicélogo clinico uma teoria sobre motivacdo que se tornou uma das mais
conhecidas no mundo académico e empresarial. Ela é sempre apresentada por todos aqueles que
lecionam, palestram ou escrevem sobre 0 assunto.

Conhecida como “Hierarquia das Necessidades de Maslow”, € uma teoria baseada em uma
hierarquia, como diz o préprio nome, das necessidades que influenciam o comportamento,
através de “fatores extrinsecos, do tipo conforto fisico, seguranca e interagdo social, fatores estes

que formam a base da piramide motivacional proposta por Maslow” (BERGAMINI, 2008, p. 07).
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Sobre a Teoria das Necessidades, Teiga (2006, p.65) considera:

Sempre que surge uma necessidade, hd também a quebra de um equilibrio interno e
inicia a surgir um desconforto. Automaticamente, o individuo passa a buscar um novo

z

equilibrio, o qual s6 é encontrado na satisfacdo daquela necessidade. Se fossemos
catalogar ou estudar cada necessidade individualmente, estariamos diante de uma
impossibilidade, visto que hd milhdes de necessidades.

Segundo Bergamini (2008, p. 92), Maslow classificou as necessidades em cinco grupos:

v “Necessidades fisiolégicas” — com o intuito de garantir a sobrevivéncia do individuo, séo as
necessidades bdsicas como alimentag¢des, moradias e protecdes contra dor e sofrimento.

v' “Necessidade de seguranca” — também ligadas a sobrevivéncia, sdo as necessidades de
estarem livres de perigos e ameagas externas ou do ambiente em que vivem.

V' “Necessidades sociais” — é a necessidade de poder fazer parte de um grupo, dar e receber
amizade, amor e afeto.

V' “Necessidade de estima” — é como a pessoa se auto-avalia, como ela enxerga a si mesma, a
sua autoestima e sua autoconfianca.

v “Necessidade de auto-realizacdo” — ela estd no topo da piramide e é quando a pessoa pode

profissionalmente elevar seu nivel, potencializando suas aptiddes e capacidades.

Teiga, A.J. (2006, p. 65) tem a seguinte opinido sobre a teoria da motivacao:

A teoria da motivacdo humana de Maslow €, em esséncia, uma hierarquia de grupos de
necessidade constituida por elementos bioldgicos, psicoldgicos e sociais. As de nivel
mais baixo (fisioldgicas, seguranca e parte das sociais) precisam ser satisfeitas para
garantir a existéncia da pessoa, sua seguranca e necessidade de contato humano. As nivel
mais alto (parte das sociais, reconhecimento e auto-realizacdo) estdo relacionadas ao
desenvolvimento pessoal.

Bergamini (2008, p. 93), aponta que a “teoria das necessidades de Maslow teve irrestrita
aceitacdo, embora, paradoxalmente, tenha sido apoiada em evidéncias insuficientes da pesquisa
empirica”. A autora considera que o principio enunciado da referida teoria ndo sofreram
praticamente nenhuma comprovacao que testasse a sua validade na pratica. Todavia, desde a sua
divulgacdo, hd mais de 30 anos, tornou-se uma das teorias mais bem aceitas sobre motivacao,

principalmente, dentro do referencial da literatura sobre comportamento organizacional.
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Para Teiga (2006), a medida que cada fase que uma das necessidades vai sendo atendida,
a proxima vai tornando-se emergente. Conforme este autor na pratica, nenhuma necessidade
jamais podera ser satisfeita completamente; uma necessidade substancialmente satisfeita extingue
a motivagdo. “Portanto, para motivar alguém, de acordo com a teoria de Maslow, € preciso saber
em que nivel da hierarquia a pessoa se encontra no momento, e focar satisfacdo neste nivel ou
imediatamente superior” (TEIGA, 2006, p. 66).

Tendo em vista o exposto até o momento, Gil (2001, p. 206) comenta que “a teoria de
Maslow € particularmente importante no ambiente de trabalho, porque ressalta que as pessoas
ndo necessitam apenas de recompensas financeiras, mas também de respeito e atencdo dos
outros”. Este autor também afirma que os gerentes, ao distribuirem tarefas, precisam considerar a
hierarquia de necessidades para obter melhores resultados com a acao de seus empregados.

Vale ressaltar que além desta teoria sobre motivagdo existem outras também consideradas
importantes, na préxima secao serd abordada a Teoria da Satisfacdo Humana de Herzberg, esta
teoria focalizou a questdo da satisfacdo, onde segundo o préprio autor, existem dois fatores que

explicam o comportamento das pessoas no trabalho: higiénicos e os motivacionais.

2.1.2 Teoria da Satisfacio Humana de Herzberg

Essa teoria foi proposta pelo psicélogo Frederick Herzberg (1975), proporcionando
importante contribuicao aos estudos sobre motivacdo, mas que de certa forma contradiz a teoria
da Abraham H. Maslow, cujas necessidades humanas ele considerou apenas fatores higi€nicos
relacionados com as necessidades animais do homem de evitar a dor e o desconforto, Herzberg

estabelece sua teoria no ambiente externo e no trabalho do individuo (BERGAMINI, 2008).

Herzberg propde que os fatores que trazem satisfagdo, quando ausentes, ndo determinam
uma insatisfacdo proporcional devido a sua auséncia. Herzberg chamou tais fatores de
motivacionais e sdo intrinsecos, estando ligados ao préprio individuo e seu trabalho. Sdo
eles: Realizacdo, Reconhecimento, O Trabalho em si, Responsabilidade, Progresso e
Desenvolvimento. (BERGAMINI, 2008, p. 98).
Conforme Bergamini (2008), a outra classe de fatores Herzberg chamou de fatores
higiénicos, quando estes estdo presentes, ndo trazem satisfacdo, mas sua auséncia traz grande
insatisfacdo. Essa classe de fatores estd ligada as condi¢Oes de trabalho do individuo, desde o

ambiente fisico do trabalho, o relacionamento com os colegas e superiores e os regulamentos e
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beneficios que a empresa proporciona. Sao todos fatores extrinsecos, isto €, pertencem ao meio
ambiente. Estes fatores ja viraram regra entre as empresas € a existéncia dos mesmos € necessaria
para manter os funciondrios no minimo motivados.

Os fatores higiénicos sdo denominados desta maneira para dar-se a idéia de higienizacao,
de limpeza, daquilo que precisa ser revisados no processo administrativo e pessoal.

Por sua vez, os fatores positivos denominados fatores motivadores condizem com as
atividades em si, gerando um efeito duradouro da satisfacdo e um aumento da produtividade, pois

a cada passo dado, ha satisfacdo pessoal por ter-se obtido €xito.

ZONA DE INSATISFACAO ZONA DE SATISFACAO
FATORES DE HIGIENE FATORES DE MOTIVACAO
Politicas administrativas Realizacdo
Supervisdo Reconhecimento
Relacionamento com supervisores Trabalho em si
Relacionamento com colegas Responsabilidade
Condigdes de trabalho Progresso
Saldrio Desenvolvimento
Seguranga

Relag¢des com subordinados

Quadro 1 - Esquema de Herzberg demonstrando que o oposto de satisfacio é nenhuma satisfacio e que o
oposto da insatisfaciao é nenhuma insatisfacio
Fonte: Bergamini (2008, p. 99).

A partir do quadro 1, podem-se notar as diferencgas entre fatores motivacionais e de higiene
com mais clareza. Fica evidente que os fatores motivacionais desta teoria estdo diretamente
relacionados as vontades do empregado e de sentimentos de reconhecimento e realizacdo. Assim
como também pode ser percebido que os fatores de higiene dizem respeito as condicdes e
beneficios que a empresa oferece.

Os fatores do primeiro grupo referem-se aos fatores necessdrios para ajustar os
colaboradores a seu ambiente, tais como pagamento e condi¢des de trabalho. Esses fatores nio
sdo suficientes para promover a motivacdo, mas precisam ser pelo menos satisfatérios para nao
desmotivar as pessoas. Os tltimos referem-se a fatores tais como: responsabilidade e

reconhecimento, conforme Bergamini (2008), que sdo os que realmente promovem a motivagao.
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A teoria de Herzberg indica que os fatores do segundo grupo, dependem da satisfacdo no
trabalho e do envolvimento de cada colaborador.

A teoria de Herzberg ilustra a importante distin¢do entre recompensas extrinsecas (fatores
de higiene) e as recompensas intrinsecas (fatores de motivagdo). Em segundo lugar, ela lembra os
administradores de que ndo devem contar apenas com recompensas extrinsecas para motivar seus
funciondrios, mas também focalizar as recompensas intrinsecas (MOTTA e VASCONCELOS,
2002).

Para Gil (2001), a aceitacdo da teoria de Herzberg ndo autoriza a desconsideracdo dos
fatores higiénicos. O autor ainda afirma que aumentar saldrios ndo leva necessariamente as
pessoas a trabalhar com mais afinco, pode, no entanto, deixa-las satisfeitas o bastante para que os
outros fatores possam motivéa-las.

Por outro lado, se o saldrio ou as condi¢des de trabalho causar insatisfacdo, as pessoas
tornam-se desmotivadas, e nenhum outro elemento serd capaz de motiva-las. Desta forma, a
secdo a seguir aborda a Teoria do psicdlogo McGregor, que definiu dois tipos distintos de

gerenciamento, que denominou Teoria X e Teoria Y.

2.1.3 Teoria X e Y de McGregor

O tedrico Douglas McGregor, estudando o tema motivagdo humana no trabalho, observou
executivos em suas empresas, do ponto de vista da relacdo em que viam seus funciondrios em
funcdo do trabalho, conseguindo obter dois tipos de respostas inversamente diferentes. A partir
dessa observacdo criou as Teorias X e Y.

A Teoria X estd relacionada a Escola Classica de Administracdo, a teoria gerencial
convencional, onde a preocupacdo principal é com o desempenho. Sua ideologia afirma que o
homem € indolente e preguicoso, trabalha o minimo visando somente o salério. Por esse motivo,
precisa de constante supervisdo e ndo tem disciplina, pois seus objetivos ndo sdo os mesmos da

empresa.

McGregor diz ainda que essas reacdes de resisténcia dos empregados ndo sdo
provocadas pelo cardter indolente da natureza humana (como propde a Teoria X), mas
por reacdes dos individuos e grupos informais contra o excesso de vigilancia e controle.
(MOTTA e VASCONCELOS, 2002, p. 76)
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McGregor descreveu a teoria gerencial convencional denominando-a de “Teoria X, que
corresponde as propostas da Escola de Administracdo Cientifica. A esséncia da Teoria X afirma
que o ser humano € avesso ao trabalho e o evitard sempre que puder e, por conseguinte, a
administragdo precisa incrementar a produtividade, os esquemas de incentivos e denunciar a
restri¢ao voluntdria (HAHRLICH, 1964 apud MOTTA e VASCONCELQOS, 2002, p. 74).

A Teoria X abstraiu o lado negativo da relagdo do homem e o seu trabalho, vendo o lado
obscuro do funciondrio. Ela apdia-se em trés principios bdsicos, de acordo com Motta e
Vasconcelos (2002), o homem tem aversdo ao trabalho; precisa ser controlado e punido para que
se esforce e cumpra os objetivos organizacionais, assim como, evita a responsabilidade, pois esta
interessado apenas na sua seguranca pessoal e financeira.

Neste estudo, ignora-se a Teoria de Maslow, que observou a hierarquia das necessidades
humanas, e vé€ o trabalhador como alguém que realiza suas tarefas unicamente porque precisa de
seguranca financeira e pessoal, com descaso e sem se importar com a organiza¢cdo do trabalho
que estd realizando. De acordo com essa teoria, se o individuo demonstrar insatisfacdo e
resisténcia no ambiente de trabalho, ndo € por ser indolente e pregui¢oso, ao contrario, € por nao
encontrar na organizacao condi¢Oes para satisfazer as suas necessidades mais complexas, base de
sua realizacdo e de sua integracao no sistema (MOTTA e VASCONCELOS, 2002). Ao contrario
dela, a Teoria Y observou os administradores ja conhecedores da Teoria das Necessidades de
Maslow e que t€ém um pensamento mais flexivel com seus funciondrios. De acordo com Motta e
Vasconcelos (2002), nessa teoria a geréncia tem a responsabilidade de dar condi¢des aos
colaboradores de atingirem os seus objetivos pessoais (realizacdo e autodesenvolvimento).

Esta teoria reconheceu o trabalho do funciondrio, observando sua satisfagao em trabalhar e
seu desempenho, cabendo aos gerentes organizacionais manté-lo sempre disposto para
desenvolver suas atividades. Motta e Vasconcelos (2002) mostram que naquela época, surgiu a
idéia de participacdo, por parte dos funciondrios no processo decisorio, nas tarefas desafiadoras e
que exigissem responsabilidade, assim como um bom relacionamento no ambiente de trabalho.
Enquanto a Teoria X baseia-se no exercicio estrito da autoridade racional-legal, a Teoria Y
introduz elementos pessoais na relagdo de trabalho.

Segundo Gil (2001), os adeptos da Teoria X supdem que a maioria das pessoas nao gosta
de trabalhar e conseqiientemente sua equipe funciona apenas pela disciplina e pela possibilidade

de recompensa. Os adeptos da Teoria Y, por sua vez, consideram que os colaboradores encaram o
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trabalho como fonte de satisfacdo e sdao capazes de dedicar-se para obter os melhores resultados.
Como conseqiiéncia, os adeptos da Teoria X tendem a trabalharem afastados de sua equipe, ao
passo que os adeptos da Teoria Y costumam partilhar com seus subordinados as decisdes a serem
tomadas.

Para Motta e Vasconcelos (2002, p. 77), “A partir da Teoria Y surgiram novas propostas
no sentido de redesenhar as tarefas e os processos de trabalho, permitindo-se uma maior

descentralizacio da autoridade e concessdo de autonomia aos individuos”.

TEORIA X TEORIA Y

e As pessoas sdo preguicosas e indolentes e As pessoas gostam do trabalho que exercem e
sdo esforcadas e dedicadas
e As pessoas tendem a evitar o trabalho
e As pessoas consideram o trabalho como algo
e As pessoas evitam a responsabilidade para natural a ser realizado

se sentirem seguras
e As pessoas podem se controlar e assumir
® Aspessoas sdo ingénuas responsabilidade

e As pessoas sdo criativas e competentes

Quadro 2 - Quadro comparativo entre a Teoria X e a Teoria Y
Fonte: adaptado de Motta e Vasconcelos (2002, p. 77).

A teoria de McGregor veio reforcar e instrumentalizar a maneira de ver as pessoas na
sociedade industrial, ndo somente como membros de grupos, mas, principalmente, como
individuos (MARRAS, 2009). Desta forma, para finalizar essa revisdo de literatura de forma a
atingir aos objetivos propostos no trabalho, na se¢do a seguir pode ser verificada uma abordagem
a respeito do Plano de Cargos e Saldrios e sua relagdo com a motivagao.

Além das teorias apresentadas neste estudo, muitas outras buscaram explicar sobre como,
e de onde surge a motivacdo, varios estudiosos buscaram modelos que explicassem mais
adequadamente esse fendmeno que pode ser determinante para o modo de atuacdo do individuo
dentro das organizacdes, bem como, em sua vida pessoal.

Este estudo usou com referencial tedrico as trés principais teorias, que mais se destacaram
dentre as demais, estas teorias colaboraram muito para o desenvolvimento de conceitos sobre
motivacdo humana, sendo possivel com isso conhecer um pouco mais sobre cada teoria e os
fatores que segundo cada autor, influencia na motivagdo. Muitos executivos ainda utilizam esses

conceitos e sua terminologia para explicar a motivacado de seus funciondrios.
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3 CONTEXTUALIZANDO O PLANO DE CARGOS E SALARIOS E SUA RELACAO
COM MOTIVACAO

Uma das questdes mais polémicas sobre saldrio, € se este seria um fator motivador para os
funciondrios. Neste momento, entender como ocorre o processo de remuneragdo torna-se
importante, para a compreensdo deste trabalho, pois a atividade de cargos e saldrios e sua relacdo
com motivagdo dos funciondrios envolvem muitos aspectos e consideragdes importantes.

Conforme Gil (2001), somente a partir do momento em que as pessoas passam a
desempenhar papéis especificos € que as organizacdes comecam a funcionar. Entdo, as
organizacdes necessitam definir com clareza os papéis de cada um de seus empregados, ao
tratarem dos papéis profissionais, as organizacdes preferem utilizar o conceito de cargo, que €
mais operacional.

A implantacdo de um PCS deve ter com base um plano de carreira, a remuneracio
associada ao plano de carreiras, se bem administrada, pode vir a ser um fator que servird de base
aos fatores motivadores ligados ao cargo ocupado, a perspectiva de crescimento profissional e
trabalho executado (PONTES, 1993 apud ARAUJO, 2006, p. 54).

Para Araujo (2006), um PCS deve ser pensado em foco estratégico, de acordo com o autor
ao mencionar que a politica de remuneragdo de uma organizagdo representa um conjunto de
diferentes formas de recompensa que se complementam e buscam alinhar atitudes e
comportamentos com o0s objetivos organizacionais. No entendimento do autor, um bom
desempenho do PCS, tem que ser alimentado com aumento de saldrios, pois nenhum plano de
cargos e saldrios resiste se ndo houver aumentos periddicos, ainda que em percentuais bem
pequenos.

Segundo Bohlander, Snell e Shermann (2005, p. 252), “os funciondrios desejam sistemas
de remuneracdo que considerem justos e a altura de suas habilidades e expectativas”. Para estes
autores, a remuneracdo inclui todas as formas de pagamento e recompensas aos funciondrios pelo

desempenho do seu trabalho.

O processo de remuneracio pdde ser observado no século XX, inicialmente na chamada
abordagem da administra¢do cientifica, ao lembrar que a idéia central era conciliador
empresa e producdo com as pessoas e o saldrio pago a elas. Desta forma, a satisfacdo das
pessoas ndo era fator considerdvel para futuras mudangas, mas sim altos saldrios
caracterizando uma boa producdo (ARAUJO, 2006, p. 45).
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Taylor ndo se preocupava com satisfacdo que o empregado poderia ter se executasse um
trabalho no qual acompanhasse o processo de produgdo. Em vez disso, o que se encontra € a
degradacido do processo produtivo tornando o homem uma mdaquina, e facilmente substituida
(MOTTA e VASCONCELOS, 2002).

No século XIX, a idéia do empregado ser demitido poderia ser suficiente para motivi-lo,
embora de forma negativa, mas ja no inicio do século XX tornava-se necessario um sistema de
incentivos positivos (MOTTA e VASCONCELOS, 2002).

Em troca como recompensas, os empregados recebiam melhores aumentos de saldrios,
mas estes embora mais altos, ndo traziam satisfacdo era apenas uma forma de garantirem a
sobrevivéncia. Para Motta e Vasconcellos (2002), estes aumentos de saldrios eram chamados de
“incentivo monetario”, ou seja, pagar mais aquele que produzisse mais.

No final da década de 1920 e inicio da década de 1930, os estudos na fabrica da
Companhia Western Electric, que Elton Mayo e outros e pesquisadores perceberam a influéncia
dos grupos sociais, dentro da organizacdo informal afeta profundamente as atitudes dos
empregados, configurando entdo, a base para teoria das Relacdes Humanas (ARAUJO, 2006).
Para o este autor foi a partir de entdo que passaram a estudar os fatores que influenciam no
processo de motivagdo e satisfacdo das pessoas, percebendo-se, entdo, que o saldrio isolado nao
constitui fator de motivagao.

Para Araujo (2006), surgiram diversas outras chamadas de teorias motivacionais, mas
destacam-se duas teorias que aprofundaram estudos direcionados as relacdes humanas. Sao elas,
a “Teoria das Necessidades” de A. Maslow e dos “ Fatores Motivadores e Higiénicos” de F.
Herzberg, discutidas anteriormente.

De acordo com Gil (2001), os incentivos s@o recursos importantes para ajudar na
motivacdo das pessoas. Se os empregados t€m bons saldrios, desempenham func¢des estimulantes
e sdo reconhecidos pela geréncia, mas a concessao de beneficios financeiros por si s6, conforme a
teoria de Herzberg, ndo € suficiente para motivar as pessoas.

Para Marras (2009), se utilizados os conceitos de Maslow (1954), posteriormente
desenvolvidos por Herzberg (1959), é possivel constatar que as empresas que possuem uma
administracdo de recursos humanos tradicional tratam apenas do atendimento dos chamados
“fatores higiénicos”, ou seja, programas ou politicas que atendam as necessidades primarias nos

individuos, nao conseguindo ultrapassar o meio da piramide motivacional proposto por Maslow.
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Segundo Bergamini (2008), o estudo da motivacio dentro do comportamento
organizacional, € considerado indispensédvel. Para autora é de grande interesse conhecer quais os
fatores que deveriam ser considerados como os principais determinantes dos mais diferentes tipos
de satisfagcdo que se pode obter no trabalho.

Bergamini, C.W. (1980, p. 125) tem a seguinte opinido sobre motivacao:

Durante muito tempo, pensou-se que os objetivos motivacionais fossem genéricos, como
mostram seus principais estudiosos, Maslow, McGregor e até mesmo Herzberg. Ora
acreditava-se que as pessoas buscavam seqiiencialmente determinados objetivos — isto é,
tao logo tivessem atingido alguns deles, partiriam necessariamente a busca de outros,
também ja previsiveis — ora descobria-se que ha objetivos que ndo sdo propriamente
perseguidos, mas sdo condi¢des que asseguram a insatisfacdo das pessoas num grau de
desconforto minimo, e que outros sdo realmente perseguidos e, quando encontrados, de
fato trazem muita satisfacdo ao individuo.

Baseada nas teorias acima comentadas, de acordo com os autores pesquisados chega-se ao
entendimento que a motivagdo dos funciondrios na organizacdo deve ter uma renovagio
constante, para que ndo haja uma saturacdo nos fatores motivacionais, pois a partir do momento
em que o empregado se acostuma com algum tipo de incentivo ou beneficio, este deixa de ser
incentivo e passa a ser obrigacdo ou direito. “Nao sdo os fatores existentes no meio ambiente que
criam necessidades interiores, mas essas necessidades que destacam do meio aqueles fatores que
lhes sdo complementares. Por isso, ninguém consegue motivar ninguém” (BERGAMINI, 2002,

p. 67).

3.1 IMPLANTACAO DO PLANO DE CARGOS E SALARIOS

Segundo Araujo (2006), para a compreensdo de um plano de cargos e saldrios, torna-se
necessario relembrar algumas defini¢des e conceitos. Deve-se primeiramente analisar o que vem
a ser a atividade de cargos e saldrios, verificando separadamente as defini¢des de cargos e
salérios.

Para Lacombe (2004, apud ARAUJO, 2006, p. 46), cargo é um conjunto de atribuicdes de
natureza e requisitos semelhantes e que t€m responsabilidades especificas a serem praticadas pelo

seu ocupante (do cargo).
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Araujo (2006) define saldrio como uma contraprestacio em dinheiro, recebida
periodicamente pelo corpo funcional, em face de um trabalho desenvolvido num espaco de tempo
previamente definido.

Bohlander, Snell e Shermann (2005), comentam que a organizacdo deve implantar um
sistema de remuneracdo estratégica. Em termos mais simples, seria uma remuneracdo que
aumentasse a motivagao e estimulasse o crescimento do funciondrio.

A implantagdo de um plano de cargos e saldrios deve estar bem estruturada, a fim de evitar
limitagdes como injusticas salariais, administracdo e manuten¢do incorretas do plano de cargos e
salarios, geracdo de expectativas de aumentos salariais e aquela cldssica desculpa, que saldrio ndo
provoca motivagdo, o que ndo € verdade. Também, ndo € o tnico agente motivador (ARAUIJO,
2006).

De acordo com Pontes (2007), para que possa existir ambiente motivador na organizacio e
pessoas integradas e produtivas, s@o necessdrios planos adequados de gestdo de Recursos
Humanos. O plano béasico € sem divida o de cargos e saldrios, porque sem ele dificilmente os
demais planos de desenvolvimento funcionam.

Conclui-se de acordo com Pontes (2007), que o saldrio ndo € o fator de motiva¢do quando
analisado isoladamente. A troca fria da produgdo por saldrio ndo gera satisfagdao ao funciondrio, é
apenas a recompensa justa pelo seu trabalho e o funciondrio busca a garantia de sua
sobrevivéncia.

Desta forma, a secdo a seguir aborda a realizacdo da pesquisa de motivagdo apods
implantacdo do PCS que teve o intuito de identificar o nivel de satisfacdo dos funciondrios em
relacdo a remuneracdo e oportunidades de crescimento antes e apds a implantagdo do plano,
identificar como a implanta¢do do PCS afetou a motivagdo e valoriza¢do do funciondrio e para

finalizar identificar os fatores que desmotivam os funcionérios da CEEE-GT/ Canela.
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4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

De acordo com Vergara (2005), pesquisa metodoldgica € o auxilio de captacdo ou de
manipulacdo da realidade, isto €, o caminho, formas, maneiras, procedimentos para atingir
determinado fim. Nota-se a necessidade de buscar o instrumental técnico (o qué), deverd ser
tracado no caminho, mas tendo sempre em vista unir os objetivos propostos e a hipétese do
estudo.

Segundo Rampazzo (2010, p.51), “a pesquisa € um procedimento reflexivo, sistemadtico,
controlado e critico que permitem descobrir novos fatos ou dados, solu¢des ou leis, em qualquer
area do conhecimento”.

Para Marconi e Lakatos (2006), a pesquisa pode ser considerada um procedimento formal
com método de pensamento reflexivo que requer um tratamento cientifico e se constitui no
caminho para se conhecer a realidade ou para descobrir verdades parciais.

O objeto de estudo deste trabalho foi a motivacao dos funciondrios da CEEE-GT/ Canela
ap6s implantacdo do plano de cargos e saldrios. O presente estudo ocorreu em dois momentos
distintos, no primeiro, foi realizado um estudo tedrico, onde foram consultadas obras dos
principais autores que enfocam o tema motivacdo nas organizagdes. Este estudo apresenta
caracteristicas de uma pesquisa descritiva.

A pesquisa descritiva quantitativa (ACEVEDO e NOHARA, 2009) procura estimar a
propor¢do dos elementos de determinada populacdo que apresente caracteristicas de um grupo ou
comportamentos de interesse do pesquisador, os autores ressaltam que a pesquisa descritiva ndo
objetiva explicar o fendmeno investigado, ela visa apenas descrevé-lo. No entanto, os
conhecimentos produzidos por ela sdo essenciais para outras pesquisas que visam explicar o
fendmeno.

Segundo Rampazzo (2010), “a pesquisa descritiva observa, registra, analisa e correlaciona
fatos ou fendmenos (varidveis), sem manipuld-los; estuda fatos e fendmenos do mundo fisico e,
especialmente, do mundo humano, sem a interferéncia do pesquisador”.

De posse do embasamento tedrico, elaborou-se um questiondrio (Apéndice A) para
investigar em campo a motivagdo dos funciondrios da CEEE-GT da Divisdo do Sistema Salto de

Canela/RS apés implantacio do PCS.
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A pesquisa de campo visou deparar-se com uma quantidade de questiondrios, que
analisados de forma concisa e imparcial, diagnosticaram os efeitos provocados pela implantagdao
do PCS, e a forma de gerir os efeitos motivacionais, por parte dos gestores da Organiza¢do
pesquisada.

Realizou-se um pré-teste com 05 individuos do publico-alvo. O objetivo desta etapa foi
encontrar falhas, como complexidade das questdes, imprecisdo na redagdo, falta de clareza,
repeticao de questdes, falta de adequacao ao objetivo do estudo. Desta forma, o objetivo do pré-
teste foi verificar como o questiondrio de coleta de dados se comportaria na situacdo real.

O questiondrio foi aplicado aos 43 (quarenta e trés) colaboradores lotados na Divisdo do
Sistema Salto em Canela/RS e teve como objetivo, portanto, coletar e comentar seus resultados.
Para melhor compreender a realidade da situacio, foram abordados os fatores que interferem na
motivagdo dos colaboradores da Organizagao.

Ap6s a coleta dos dados, os mesmo foram sistematizados para a confec¢do de graficos e
uma posterior andlise dos resultados. Neste trabalho foi realizada tabulagdo eletronica, onde cada
questdo foi recriada em tabelas no software Excel® da Microsoft Corporation, para facilitar a
elaboracdo dos gréficos e andlise dos resultados.

Os dados coletados foram analisados de acordo com o embasamento tedrico e serdo

apresentados a seguir.

4.1 COLETA DE DADOS

A seguir, apresento andlise dos resultados encontrados na pesquisa quantitativa, baseada
em questiondrio aplicado aos funciondrios da CEEE-GT lotados no Sistema Salto na cidade de
Canela, de acordo com os critérios estabelecidos no capitulo de Procedimentos Metodoldgicos
bem como a interpretacao estatistica dos dados.

A andlise do questiondrio foi organizada em trés blocos para facilitar o entendimento do
leitor desta pesquisa, a aplicagdo nos questiondrios nao se deu da mesma forma, para evitar que a
resposta de uma questdo influenciasse uma outra resposta caracterizando “respostas viciadas”
por parte do respondente. O primeiro bloco refere-se aos dados de perfil do entrevistado, o

segundo, as perguntas referentes a motivagado, e o terceiro bloco com perguntas relacionadas ao
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nivel de desmotivacdo. No final do questiondrio deixei trés questdes em aberto para que 0S
entrevistados expusessem livremente suas opinioes.

Os questiondrios foram entregues pessoalmente ao publico alvo da pesquisa. Do total de
questiondrios distribuidos, ou seja, de 43 apenas 36 foram entregues respondidos, o que
representa a amostra desse trabalho.

Conforme foi detalhado no capitulo de procedimentos metodoldgicos, essa etapa foi
realizada com a aplicacdo de um questiondrio com 30 questdes. Apds a o recebimento dos
questiondrios, os mesmos foram tabulados e sistematizados para a confeccdo de gréficos e para

analise dos dados.
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5 ANALISE E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

As primeiras sete questdes foram constituidas de dados do perfil dos entrevistados, tendo
como objetivo conhecer melhor os entrevistados que compde o universo desta pesquisa.

Na primeira questdo observou-se que a faixa etdria dos entrevistados €é de 38,9% entre 29
a 39 anos; 13,9% entre 18 a 28 anos; 25,0% entre 40 a 50 anos e 22,2% responderam ter mais 50
anos. Na segunda questdo foi indagado sobre a escolaridade e observou-se que apenas 2,8% dos
entrevistados tém ensino fundamental incompleto; 38.9% tém ensino médio completo; 27,8%
ensino superior incompleto; 5,6% superior completo e 11,1% pos-graduacao.

Na questdao que questionava se o entrevistado estuda atualmente, 33,3% responderam que
sim e 66,7% responderam ndo, observa-se que mais de um terco dos funciondrios buscam uma
melhor capacitagdo profissional, isso em muito, deve-se a implantagao do PCS, pois, o nivel de
instrucdo € pontuado no plano como promogao por “Desenvolvimento Profissional”.

Observa-se que 47,2% dos entrevistados tém mais de 40 anos, ou seja, a maioria dos
respondentes da amostra compde-se de pessoas experientes e também sinaliza que 8,4% nao
possuem ensino médio. A andlise dos entrevistados com a escolaridade de ensino médio, aponta o
percentual de 38,9% para este nivel de escolaridade, o nivel superior completo sinaliza o
percentual de 5,6% dos entrevistados, por outro lado 33,3% dos entrevistados buscam
aperfeicoarem-se através de estudos, estes no percentual de 90% cursam ensino superior. Em
relacdo ao estado civil, 66,7% declararam-se casados. Este fato demonstra a importancia social
do vinculo empregaticio do entrevistado com a empresa onde se realiza esta pesquisa.

Analisando as respostas acima citadas, podemos considerar baixo o percentual de
empregados com nivel superior completo apenas 5,6% mas fazendo uma comparacdo que
atualmente 30,0% dos empregados estdo cursando um curso superior, percebe-se que o fator
qualificacdo funcional deverd melhorar muito nos préximos anos. Este fato deve-se a valoragio
que o nivel superior representa no PCS. Para Gil (2001), a medida que os empregados adquirem
mais habilidades, tornam-se recursos mais flexiveis, ndo apenas se tornam capazes de
desempenhar multiplos papéis, mas também de desenvolver uma compreensdo mais ampla do
processo de trabalho e, conseqiientemente, da importdncia de sua contribui¢do para a

organizacao.
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Outro dado importante a ser observado, é em relacdo a idade dos funcionérios 47,2% estao
com mais de 40 anos e destes 22,2% estdo com idade superior a 50 anos. O monitoramento destes
numeros possibilitaria que a Divisdo de Recursos Humanos da empresa promovesse um processo
de sucessdo condizente com os postos de trabalho em decorréncia de possiveis aposentadorias.

No bloco de questdes que versam sobre motivacdo no trabalho obtiveram-se as seguintes

respostas:
Tabela 1 — Motivacao no trabalho
Escala de concordincia

Pergunta Nao

g Discordo |.. concordo Concordo

Discordo Concordo
Totalmente nem Totalmente
discordo

Sinto-me motivado com meu trabalho. 2,8% 16,7% | 16,7% 52,8% 11,1%
Estou satisfeito com a funcdo que exer¢o na 2,8% 8.3% 19.4 52.8% 16.7%
empresa.
A empresa valorizou o meu potencial apés a 11,1% 250% | 222% 36,1% 5,6%

implantagdo do Plano de Cargos e Saldrios.

Estou satisfeito com o Plano de Cargos e Saldrios. 8,3% 11,1% 2,8% 44,4% 33,3%

Considero que o meu saldrio recebido estd 5,6% 8,3% 16,7% 47,2 % 22,2%
condizente com as tarefas e o mercado.
Considero que o plano de beneficios da empresa 5,6% 8,3% 27,8% 47,2 % 11,1%
esta condizente com o mercado.
A empresa hoje oferece um bom plano de carreira. 8,3% 16,7% 11,1% 47,2% 16,7%
Sinto-me mais motivado apés a implantacdo do 11,1% 5,6% 19,4% 47,2% 16,7%
Plano de Cargos e Saldrios.

2,8% 0,0% 0,0% 44,4 % 52,8%

Preocupo-me com o futuro da empresa.

0,0% 0,0% 8,3% 58,3% 33,3%

Sinto satisfacdo em trabalhar na empresa.

Fonte: Elaborado pelo autor.

A motivagdo dos funciondrios quanto ao trabalho desempenhado na empresa, ficou com
52,8% no grau concorda e 11,1% com o grau concordam totalmente. Verifica-se entdo que a
motivagdo dos funciondrios com o trabalho desempenhado na empresa é elevada. Os dados
mostram o que expressa o autor Gil (2001), quando afirma que a procura de um significado para
aquilo que fazemos constitui uma forca motivadora nos seres humanos, na qual milhdes de

pessoas procuram no local de trabalho as respostas para as suas dividas.
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Nota-se também que na questdo onde se aborda a satisfacdo do funciondrio com a fungdo
que exerce na empresa apresenta avaliacdoes semelhantes, 52,8% para o grau concordo e 16,7%
no grau concordam totalmente, conforme os dados mais de 69,0% dos respondentes estdo
satisfeitos com a fung¢do que exercem na empresa, assim como expressa a autora Bergamini
(2008), quando um individuo que se engaja em determinada atividade espera ser reconhecido por
seus méritos e, a partir dai, receber aquilo que percebe como recompensador, no sentido de elevar
a satisfacdo do trabalhador quando ele se torna eficaz. Para a autora € possivel entender que o
desejo de trabalhar possa ser considerado como um tipo de expectativa natural e consciente de
cada um, ja para o autor Marras (2009), a presenca dos fatores motivadores propostos pela Teoria
de Herzberg levam os funciondrios ao estado de satisfacao.

As respostas dadas na tabela 1, sobre questdes de motivacdo no trabalho, conferem com a
idéia de Vergara (2003), quando afirma que o funciondrio sente-se motivado no trabalho, é
porque o mesmo encontrou um significado neste que o motiva crescer junto com a empresa,
compatibilizando seus interesses pessoais com os objetivos empresariais.

Neste sentido, é possivel afirmar que a motivacdo para um trabalho dependerd do
significado que cada um atribui a determinada atividade, caracterizando-se como um aspecto
intrinseco, por isso ninguém motiva ninguém (BERGAMINI, 2002).

Na questdo que indaga se o potencial do funciondrio foi valorizado pela empresa apds o
PCS, nota-se uma menor satisfacdo, 36,1% respondeu que concordam, 5,6% concordam
totalmente e 22,2% ndo concordam nem discordam. Assim como expressa Gil (2001), quando
afirma a respeito da Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, conhecidos como fatores higi€nicos e
motivadores. Os primeiros referem-se aos fatores necessarios para ajustar os empregados a seu
ambiente de trabalho, tais como: pagamento e condi¢des de trabalho. Segundo o autor esses
fatores ndo sdo suficientes para promover a motivagdo, mas precisam ser pelo menos satisfatorios
para ndo desmotivar as pessoas. Os ultimos, ou seja, os fatores considerados motivacionais por
Herzberg, como oportunidades de crescimento e de reconhecimento profissional manifestado por
meio do exercicio das tarefas e atividades que oferecem suficiente desafio e significado ao
trabalhador s@o os que realmente promovem a motivacao.

Para Herzberg os fatores motivacionais estdo sobre controle do individuo, pois estdo
relacionados com aquilo que faz e desempenha. O reconhecimento do funciondrio e dos outros

fatores motivacionais deve ser segundo Herzberg, promovidos pelos gerentes para manter sua
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equipe motivada. A capacidade para manter tais fatores, por sua vez, depende da satisfacdo no
trabalho e do envolvimento de cada empregado (GIL, 2001).

Na questdo que indagava se o funciondrio estava satisfeito com o Plano de Cargos e
Salérios, 44,4% concordaram e 33,3% concordaram totalmente. Os numeros apresentados
mostram que 77,7% dos respondentes estio satisfeitos com a implantagdo PCS na organizacdo, as
respostas estdo de acordo com o expressar de Teiga (2006), quando diz que sempre que surge
uma necessidade, hd também a quebra de um equilibrio interno e inicia a surgir um desconforto.
Automaticamente, o individuo passa a buscar um novo equilibrio, o qual s6 é encontrado na
satisfacdo daquela necessidade.

Para Pontes (2007), para que exista um ambiente motivador na organizacdo, € necessario
um plano adequado de Gestao de Recursos Humanos. Um plano bésico € sem divida de Cargos e
Salérios, na auséncia deste plano os demais planos dificilmente funcionariam.

Na questdao que abordava se o funciondrio sente-se mais motivado apds a implantagdo do
Plano de Cargos e Saldrios, 47,2 % responderam que concordam e 16,7 % concordam
plenamente, ou seja, para 63,9% dos respondentes o PCS gerou um aumento na motivacdo dos
mesmos, assim como expressa Pontes (1993), quando diz que a remuneragdo associada ao plano
de carreiras, pode vir a ser ndo propriamente um fator de motivacdo, mas um fator que servird de
base aos fatores motivadores ligados ao cargo ocupado, a perspectiva de crescimento profissional
e trabalho executado, estando estritamente ligada a esses aspectos.

Foi questionado também se o funciondrio sente satisfacio em trabalhar na empresa,
58,3% afirmaram que concordam com a afirmacdo e 33,3% responderam que concordam
plenamente, os dados mostram que 91,6% sentem satisfacdo em trabalhar na organizacdo.

Segundo Bergamini (2002), um funcionério engajado em uma atividade que para ele faz
sentido espera ser recompensado quando percebe que estd fazendo jus ao prazer de uma
reputacao positiva.

Ainda no bloco de questdes que versa sobre motivacdo foi indagado o nivel de satisfagcdo
do entrevistado em relacdo ao seu saldrio apds a implantagdo do plano de Cargos e Salérios.
Niveis de satisfacdo, de acordo com a Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow, é em
esséncia, uma hierarquia de grupos de necessidades constituida por elementos bioldgicos,
psicoldgicos e sociais. As de niveis mais baixos (fisioldgicas, seguranca e parte das sociais)

precisam ser satisfeitas para garantir a existéncia da pessoa, sua seguranca e necessidade de
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contato humano. As de niveis mais altos (parte das sociais, reconhecimento e auto-realizacdo)
estdo relacionadas ao desenvolvimento pessoal e a consecu¢do do préprio potencial (TEIGA,
2006). Segundo Teiga para que as necessidades de nivel mais elevado sejam ativadas, as
necessidades de nivel inferior precisam ser satisfeitas.

A seguir de acordo com o grafico, apresentam-se os niveis de satisfacdo dos respondentes

em relacdo ao saldrio antes e apés PCS.

Excelente

9% i

Grafico 1 — Satisfacdo em relacio ao salario apés PCS
Fonte: Elaborado pelo autor.

Na questao que aborda o nivel de satisfagdo em relacdo ao saldrio antes da implantagc@o do
PCS, obtiveram-se as seguintes respostas:

Muito Boa Excelente
0% T 0%

Grifico 2 - Satisfaciio em relacdo ao salario antes do PCS
Fonte: Elaborado pelo autor.
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Analisando os Graficos 1 e 2 percebe-se que o nivel de satisfacdo em relagdao ao saldrio
apo6s a implantacao do PCS aumentou. Antes do PCS nas op¢des muito boa e excelente tinhamos
o indice zero de satisfagdo, apds a implantacdo do PCS os niveis ficaram em 40% para op¢ao
muito boa e 9% para excelente.

Observa-se nos gréficos 1 e 2 a comparacdo da satisfagcdo em relagdo ao saldrio antes e
apo6s a implantacdo do PCS, assim como expressa o autor Gil (2001, p. 212), quando define que
“€ necessdrio garantir que os empregados estejam satisfeitos com seus saldrios para que outros
fatores possam motivé-los”. Gil cita que a concessdo de incentivos como elementos motivadores
nio podem confundir-se com a concessdao de aumentos salariais ou de beneficios, para ele um
presente ou a concessdo de algum tipo de privilégio pode exercer em muitos casos um efeito
muito mais motivador do que um incentivo financeiro.

Quando questionados sobre o nivel de satisfacdo referente a oportunidade de crescimento
ap6s o PCS, pdde-se identificar um equilibrio para as respostas, mas nao foi possivel comparar
com niveis de satisfacdo antes do PCS, porque ndo havia um plano de crescimento profissional

em vigor, no grafico 3 apresentam-se as respostas desta questao.

Excelente Insuficiente
3% 17%

Muito Boa
17%

Griafico 3 — Satisfaciio referente a oportunidade de crescimento com a implantacao do PCS
Fonte: Elaborado pelo autor.
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No bloco de questdes que indagavam sobre a motivagdo dos funciondrios em relagdo as

préticas administrativas da empresa, obtiveram-se as seguintes respostas.

Tabela 2 — Motivacao com as praticas administrativas

Muito Muito Nao se aplica
Praticas administrativas motivado | Motivado | Desmotivado | desmotivado
Oferecimento de beneficios médicos 16,7 % 69,4 % 5,6% 2,8% 5,6%
Oferecimento de beneficios de 8,3% 83,3% 5,6% 2,8% 0,0%
alimentagdo
Oferecimentos de beneficios de lazer 5,6% 11,1% 33,3% 16,7% 33,3%
Oferecimento de beneficios para estudar 2,8% 33,3% 33,3% 25,0% 5,6%
Oferecimento de treinamento e 5,6% 52,8% 33,3% 8,3% 0,0%
desenvolvimento profissional
Valorizag@o e reconhecimento dos 8,3% 22,2% 50,0 % 19,4 % 0,0%
funciondrios pela empresa
Incentivos e espacos para participagdo e 5,6% 13,9% 44,4 % 27,8% 8,3%
sugestoes
Disponibilidade para administrar 13,9 % 44,4 % 19,4% 11,1% 11,1%
assuntos pessoais
Critérios para férias 8,6 % 71,4% 8,6% 5,7% 5,7%

Fonte: Elaborado pelo autor.

Neste bloco de questdes, o oferecimento de beneficios de alimentagdo e servigos médicos
diga-se plano de saude, apresentaram um nivel de motivagdo alto, 69,4% afirmaram estarem
motivados com o plano de saide oferecido pela empresa, bem como 83,3% estdo motivados com
o auxilio alimentacdo. As informacgdes provenientes desta questdo estdo de acordo com que
expressam os autores Teiga (2006) e Marras (2009), quando mencionam a respeito dos planos de
beneficios. Para Teiga (2006), os planos de beneficios, servem para incentivar os colaboradores
da empresa na busca continua e constante de seus objetivos organizacionais.

Marras (2009), afirma que os objetivos de um programa de beneficios sdo satisfeitos na
medida em que a empresa garante o atendimento das necessidades basicas (higi€nicas, conforme
a teoria de Herzberg) tornando assim, a empresa competitiva no mercado de trabalho, e
proporcionando uma melhor qualidade de vida aos seus empregados. Para Marras o atendimento
das necessidades dos individuos parte do pressuposto que a empresa sabe o que € melhor para

seus funcionarios.
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Na questdo valorizagdo e reconhecimento dos funciondrios pela empresa, 50,0%
afirmaram estarem desmotivados e 19,4% estd muito desmotivados, assim como expressa Gil
(2001), quando cita que reconhecimento e valorizagdo pertencem aos fatores motivadores da
Teoria de Herzberg, a capacidade para manter tais fatores, depende da satisfacdo no trabalho e do
envolvimento de cada empregado. De acordo com Gil o reconhecimento € a capacidade de
trabalho e do desempenho no cargo avaliada pelos superiores e valorizagcdo € a percep¢do de que
o trabalho estd sendo avaliado de acordo com as expectativas dos funciondrios.

Bergamini (2002) procurou demonstrar através da Teoria de Herzberg que ndo basta
oferecer fatores de higiene para ter pessoas motivadas dentro da empresa, esses fatores
extrinsecos ao individuo, s6 garantem o bem-estar fisico do funciondrio. De acordo com a autora
a organizacdo deve oferecer aos funciondrios oportunidades de satisfacdo interior, situados no
mais alto nivel de prioridade para o individuo.

Na questdo que versa sobre incentivos e espacos para participagdo e sugestdes, ficaram
com indice de 44,4% para desmotivado e 27,8% para muito desmotivado, os nimeros
demonstram que a organiza¢do ndo tem uma politica de valorizacdo de talentos. Para Bitencourt
(2010), o conhecimento humano constitui-se hoje no diferencial competitivo das organizacdes. E
necessdrio criar maneiras de tornar o funcionario mais participativo, criando, por exemplo, uma
caixa de sugestoes, pois a caixa € o melhor veiculo para saber o que estd acontecendo na empresa,
principalmente nos locais de trabalho distantes da alta dire¢do. Além disso, sdo as pessoas que
estdo diretamente ligadas as atividades de producdo da empresa que podem ter idéias excelentes
de mudancas lucrativas.

No udltimo bloco de questdes, buscou-se identificar os fatores que desmotivam os
funciondrios. A questdo difere-se das demais, pois permitia ao respondente marcar mais de uma
op¢ao de resposta.

Para Bergamini (2008), a classe de fatores que Herzberg chamou de ‘fatores de higiene’
(desmotivadores), quando estdo presentes, ndo trazem satisfacdo, mas sua auséncia traz grande
insatisfacdo e desmotivagdo. Esses fatores sdo tipicos do meio ambiente e s6 conseguem prevenir
a insatisfacdo. Os fatores s@o politicas administrativas, competéncia do superior, saldrio,
relacionamento com os pares, condi¢des ambientais de trabalho, auto-estima e seguranca, sio

todos fatores extrinsecos, isto € pertencem ao meio ambiente.
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Tabela 3 — Fatores que desmotivam a trabalhar

Saldrio 25,0%
Relacionamentos com os colegas de trabalho 28,1%
Realizacao Pessoal 37,5%
Oportunidade de ascensdo 46,9 %
Reconhecimento do trabalho 53,1%
Desafio do trabalho em si 12,5%
Beneficios 12,5%
Ambiente de trabalho 46,9 %
Incentivos 31,3%
Plano de cargos e Saldrios 31,3%
Outros fatores 9.4%

Fonte: Elaborado pelo autor.

Em relagcdo aos fatores que desmotivam no ambiente de trabalho, observa-se que trés
fatores se destacam: relacdo ao reconhecimento do trabalho com 53,1%; oportunidade de
ascensdo com 46,9% e ambiente de trabalho com 46,9%. De acordo com a tabela 3 os fatores
oportunidade de ascensdo, reconhecimento do trabalho, realiza¢do pessoal e desafio do trabalho
em si sdo classificados segundo Marras (2009), de acordo com a Teoria de Herzberg, em fatores
que causam satisfacdo ou motiva¢do, mas a sua falta ndo necessariamente causa insatisfacdo ou
desmotivacgao, sao chamados de fatores motivadores.

O fator ambiente de trabalho também apresentou um elevado nivel, 46,9% dos
respondentes afirmaram ser um fator desmotivador, além deste, outros fatores segundo Marras
(2009), sao considerados ‘fatores higi€nicos’ de acordo com a Teoria de Herzberg, sdo eles:
saldrio e relacionamento com colegas, estes fatores ndo motivam, sua presenca nao
necessariamente causa satisfacdo no trabalho, enquanto a sua auséncia causa insatisfacao.

Nas trés ultimas questdes indagou-se o que faz o entrevistado se sentir muito desmotivado
e muito motivado em trabalhar na empresa. Nestas questdes ficaram em aberto para que os
entrevistados expusessem livremente suas opinides. Houve diversos tipos de respostas, mas a
maioria destas foi uma afirmagdo do que havia sido contemplado no questiondrio tais como:

insatisfacdes com ambiente de trabalho, relacionamentos entre colegas, satisfagdo do saldrio,
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plano de beneficios e estabilidade no emprego. Na questdo que abordava, “o que te faz sentir
muito desmotivado em trabalhar nesta empresa?”. Obtiveram-se diversas respostas, mas a
maioria delas voltadas a insatisfacio com ambiente de trabalho, resposta como: “As vezes 0 que
me desmotiva € a falta de unido entre os colegas”; “O que me desmotiva € o péssimo ambiente
de trabalho”; “ O que me faz sentir desmotivado é a colocacdo de pessoas com indicacao politica
nos cargos de comando da empresa”; “Falta de incentivo para cursar uma graduacido”. Fazendo
um comparativo com as respostas da questdo “o que te faz sentir muito motivado em trabalhar
nesta empresa?”. “Obtiveram-se respostas como: “Salario e o PCS”;” O meu salério”; “Saldrio, e
alguns beneficios”; “ O saldrio apds o PCS”; “Garantia de estar empregado” .

Analisando as respostas das duas questdes abertas que tratam sobre desmotivacdo e
motivacdo no trabalho e fazendo um comparativo entre as mesmas, utilizando-se dos conceitos de
Maslow (1954), posteriormente desenvolvidos por Herzberg (1959), as respostas provenientes
destas questdes, estdo de acordo com que expressa Marras (2009), quando afirma a respeito das
empresas que possuem uma Administragdo de Recursos Humanos tradicional que trata apenas do
atendimento dos chamados ‘fatores higiénicos’, isto €, programas ou politicas que atendam
necessidades de ordem primdria dos individuos (vale alimentagdo, assisténcia médica, plano de
cargos, salarios de mercado etc.), a organizacdo, com isso, ndo consegue ultrapassar o meio da
piramide motivacional. Segundo o autor pode se afirmar que organizagdo possui uma gestao
incompleta ou ineficaz, na medida em que deixa de praticar ou permitir que os individuos
penetrem nas camadas mais elevadas do campo motivacional, tolhendo-lhes a possibilidade de
oferecer o que t€m de melhor para a organizagao.

A qultima questdo era saber qual a opinido dos entrevistados nos aspectos em que a
empresa deverd investir nos proximos anos para manter € promover a motivacdo dos
funciondrios. Houve também diversos tipos de respostas, mas que se relacionam aos assuntos
comuns, tais como reconhecimento e valorizacao dos funciondrios, maior treinamento de pessoal,
melhorias e readequagdo no PCS, incentivos para custear graduacdo de nivel superior.
Obtiveram-se respostas, como: ‘“Reconhecer o ser humano por suas atribui¢des e ndo por seus
canudos”; “Aumento dos treinamentos”; ‘“Readequacdo do PCS”; “Investir em treinamentos”;
“Incentivo a graduacdo”; “A empresa deve investir financeiramente nos funciondrios”. As
respostas desta questdo estdo de acordo com que expressa Marras (2009), quando o mesmo

afirma que a empresa ndo esta investindo nos fatores motivacionais (Herzberg), que agem a
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médio e longo prazo, mantendo o ciclo motivacional ativado por periodos prolongados. De
acordo com o autor o foco central dessa abordagem visualiza a¢des e estimulos principalmente na
area do relacionamento, do reconhecimento e da realizagdo pessoal. A empresa ndo estd
‘motivando’ seu empregado talvez o médximo que esteja conseguindo com as suas acdes seja
‘satisfazer’ certas necessidades basicas dos seus trabalhadores, que € algo bem diferente.

A secdo a seguir abordard as consideracOes finais desta pesquisa sobre motivacdo apos
implantacdo do plano de cargos e saldrios que teve o intuito de identificar o nivel de satisfacdo
dos funciondrios em relacdo a remuneragdo e oportunidades de crescimento antes e apds a

implantacdo deste plano.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Uma vez aplicado o questiondrio para a coleta de dados, processados e analisados os
mesmos, conclui-se que a motivagdo estd diretamente ligada na satisfacdo dos fatores intrinsecos
de cada individuo, ou seja, ela nasce das necessidades interiores de cada um.

Os fatores que geram estimulos motivacionais e influenciam no comportamento dos
funciondrios sdo os que englobam sentimentos de crescimento, reconhecimento do trabalho,
desenvolvimento e de realizagdo profissional, estes se manifestam no exercicio das atividades
didrias do trabalho gerando desafios e ndo permitindo que os funciondrios se acomodem, criando
uma situagdo de rotina.

No que tange a identificacdo da satisfacdo dos funciondrios em relacdo a remuneragdo
antes e apds a implantagdo do PCS, objeto de estudo do presente trabalho, pode-se identificar que
o nivel de satisfacdo em relagdo ao saldrio apds a implantagcdo do PCS aumentou de 0,0% para
40,0% (para a resposta muito boa, conforme grafico 1, p.32). Em relacdo a identificacio do nivel
de satisfac@o referente a oportunidade de crescimento apds o PCS, pode-se identificar um certo
equilibrio para as respostas, mas nao foi possivel comparar com os niveis de satisfacdo antes do
PCS, porque ndo havia um plano de crescimento profissional em vigor. Os resultados obtidos
permitem concluir que o saldrio € um meio e ndo um fim, sendo apenas a recompensa justa pelo
trabalho desempenhado pelo funciondrio garantindo a satisfacdo dos fatores higi€nicos, segundo
a Teoria de Herzberg.

A remuneracio quando associada a um plano de cargos e saldrios, pode ndo ser um fator
de motivacdo quando analisado isoladamente, mas € um fator que servird de base para fatores
motivadores ligados a oportunidade de crescimento do funciondrio.

Nas questdes que buscaram identificar se a implantagdo do PCS afetou a motivagdo e
valorizag@o dos funciondrios, pode-se perceber que 63,9% dos funciondrios estao mais motivados
apo6s a implantacao do PCS e 41,7% responderam que a empresa valorizou o potencial individual
de cada funciondrio ap6s o PCS.

Portanto, € importante que a alta administracio da empresa compreenda o papel
influenciador da implanta¢do de um plano de cargos e saldrios na motivacao dos funciondrios. No

mundo dos negdcios, cada vez mais competitivo exige-se altos niveis de motiva¢ao das pessoas.
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Funciondrios motivados tendem a proporcionar melhores resultados, sendo este o principal
combustivel para a produtividade da empresa.

Em relagdo aos fatores que desmotivam percebeu-se que a grande maioria dos
funciondrios considera a falta de reconhecimento do trabalho, de oportunidades de ascensdo e
realizagdo profissional como os fatores de maior desmotivacdo na empresa. Estes fatores sdo
citados por Herzberg como motivadores e sdo os que realmente promovem a motivagdo. Se
presentes causam satisfacdo. Quando ausentes, deixam de causar satisfacdo, mas ndo chegam a
causar insatisfacdo.

As necessidades bdsicas de acordo com pesquisa realizada foram atendidas, gerando
estimulos motivacionais, contudo satisfazer s6 as necessidades basicas nao € suficiente. Para que
o funciondrio realize um bom trabalho € preciso fatores motivadores que o estimulem. A
organizacdo estudada necessita implantar politicas de reconhecimento, realizacdo pessoal e
oportunidades de crescimento para seus funciondrios criando com isso, condi¢des para que as
pessoas trabalhem mais motivadas.

O reconhecimento dos funcionarios, trata-se de uma das atividades de fundamental
importancia para a motivacdo dos mesmos, porque torna sélido o comportamento desejado para a
obtencdo de resultados imprescindiveis para a organizacdo. Promove também uma interagio
maior entre os objetivos individuais e organizacionais, com tendéncias a uma valorizacdo da
cultura organizacional por parte dos empregados. A organizacdo deverd criar a sua maneira de
reconhecer seus funciondrios e isso esta diretamente ligado a prépria cultura da organizagao.

O propésito desse trabalho foi atingido considerando-se que foram identificados através
da pesquisa, a satisfacdo dos funciondrios em relacdo a remuneracdo e oportunidades de
crescimento, os aspectos motivadores e os aspectos desmotivadores no que condiz a motivagao
dos funciondrios apds a implantacao do PCS.

A limitagdo encontrada neste trabalho foi o reduzido grupo de funciondrios pesquisados
em torno de 1,0% do total. Acredita-se que pela importancia do tema da pesquisa, esta merecga
outro trabalho abrangendo todos os funciondrios da organizagao.

O resultado deste trabalho forneceu dados dos efeitos motivacionais gerados nos
funciondrios com a implantagdo de um PCS. Sendo assim, acredita-se que a presente pesquisa
serd de grande importancia para os gestores e profissionais da drea de Recursos Humanos da

organizacao, contribuindo para melhoria dos indices de qualidade e produtividade.
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APENDICES A - FORMULARIO DE COLETA DE DADOS

k") UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL
u F RG s ESCOLA DE ADMINISTRACAO _
snwversioane reoena. CURSO DE GRADUACAO EM ADMINISTRACAO N
DO RIO GRANDE DO SUL ADMINISTRACAO
Prezado (a) Colega (a),

Dirijo-me na condi¢do de aluno da Universidade Federal do Rio Grande do Sul graduando
em Administragdo, com o objetivo de solicitar sua colabora¢do para responder o presente

questiondrio.

Esse questiondrio € parte integrante de uma pesquisa que estou realizando, sobre a tematica
Recursos Humanos e motivacao no trabalho apds implantagdao de um Plano de Cargos e Saldrios.
Esse estudo estd sendo desenvolvido em cumprimento as exigéncias de Conclusdo do Curso de
Administragdo. Solicito a sua colaboracdo, no sentido de preencher as questdes abaixo, com base
na sua percep¢do e sentimentos. Nao hd necessidade de identificar-se, seus dados ndo serdo
divulgados, tendo apenas, o intuito de obter informacdes para esta pesquisa cientifica.

Agradeco antecipadamente e coloco-me a disposi¢do caso o(a) colega (a) tenha
necessidade de algum esclarecimento adicional quanto ao trabalho.

Atenciosamente.

Antonio Jailson Da Silva Silveira
(54) 3282-5026

antoniojs @ceee.com.br
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Questionario
Por favor, assinale a opc¢ao correspondente aos dados correspondentes ao seu perfil:
1) Faixa etaria:
( )I8a28anos ()29a39anos ( )40aS50anos ( ) Mais de 50 anos
2) Escolaridade:
() Fundamental Completo () Superior Completo
() Fundamental Incompleto ( ) Superior Incompleto

( ) Ensino Médio Completo () Pés Graduacdo
( ) Ensino Médio Incompleto

3) Estuda atualmente:
( ) Sim ( ) Nao

Se a resposta da questdo anterior for sim, qual o curso?

4) Estado Civil:

( ) Solteiro (a) ( )Casado (a) ( )Vidvo (a) ( )Divorciado(a)
5) Tem filhos:

() Sim ( ) Nao

Se a resposta da questdo anterior for sim, quantos filhos vocé tem?
()lou2 ( ) 3 ou mais

6) Ha quanto tempo vocé trabalha na empresa?
()Menosdeumano ( )lou2anos ( )3 a5Sanos ( )MaisdeS5 anos
7) Qual o seu cargo na empresa?

( ) Administrativo

() Técnico de nivel médio

() Operacional
() Nivel Superior
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Para as préximas questoes, siga as orientacdes abaixo, por favor:

Para cada pergunta abaixo, faca um circulo no nimero a direita que melhor
combina com a sua opiniao sobre a motiva¢ao no trabalho.
Use a escala acima para orientar a sua resposta.

Escala de concordincia
Pergunta Nao
g Discordo | .. concordo Concordo
Discordo Concordo
Totalmente nem Totalmente
discordo
8) Sinto-me motivado com meu trabalho. 1 2 3 4 5
9) Estou satisfeito com a fungdo que exer¢o na 1 5 3 4 5
empresa.
10) Meu potencial é reconhecido pela empresa. 1 2 3 4 5
11) Estou satisfeito com o Plano de Cargos e 1 2 3 4 5
Saldrios.
12) Considero que o meu saldrio recebido estd 1 2 3 4 5
condizente com as tarefas e o mercado.
13) Considero que o plano de beneficios da 1 2 3 4 5
empresa estd condizente com o mercado.
14) A empresa hoje oferece um bom plano de 1 2 3 4 5
carreira.
15) Sinto-me mais motivado apds a implantagdo do 1 2 3 4 5
Plano de Cargos e Saldrios.
16) Preocupo-me com o futuro da empresa. 1 2 3 4 5
17) Sinto satisfacdo em trabalhar na empresa. 1 2 3 4 5

18) Marque um ou mais itens abaixo que lhe deixa desmotivado a trabalhar:

() Salario
() Relacionamento com os colegas de trabalho;

() Realizagdo Pessoal

() Oportunidade de ascensdo

() Reconhecimento do trabalho

() Desafio do trabalho em si

() Beneficios

() ambiente de trabalho

() incentivos

() Plano de Cargos e Salérios

() Outros fatores

Se a resposta anterior for outros fatores, especifique quais?
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19) A sua satisfacdo em relacdo ao seu saldrio apés implantacio do Plano de Cargo e
Salarios é:

() Insuficiente
( ) Regular

( )Boa

() Muito boa
( ) Excelente

20) Antes da implantacao do Plano de Cargos e Salarios a sua satisfacao em relacdo ao seu
salario era:

() Insuficiente
( ) Regular

( )Boa

() Muito boa
( ) Excelente

21) Com a implantacao do PCS a sua satisfacao referente a oportunidade de crescimento é:
() Insuficiente

( ) Regular

( )Boa

( ) Muito boa

( ) Excelente

22) Qual sua expectativa quanto a permanecer ou deixar a empresa:

() Pensa em permanecer na empresa, mas nao necessariamente até se aposentar.
() Cogita sair para trabalhar em outra empresa publica.

() Cogita sair para trabalhar empresa privada.

() Pensa em ficar até se aposentar.

23) A empresa motiva os funcionarios a estudar?

() Sim ( ) Nao
24 ) A empresa aceita e motiva os colaboradores a sugerir melhorias?
() Sim ( ) Nao

25) Na empresa vocé tem a possibilidade para aprender novos métodos de trabalho em
areas diferentes dentro da organizacao.

() Sim ( ) Nao



26) O quanto estou motivado com as seguintes praticas administrativas da empresa:

Faca um circulo no nimero a direita que melhor combina com a sua opiniao.
Use a escala acima para orientar a sua resposta.

Muito Muito Nao se
Praticas administrativas motivado | Motivado | Desmotivado | desmotivado | aplica
Oferecimento de beneficios médicos 1 2 3 4 5
Oferecimento de beneficios de 1 2 3 4 5
alimentagdo
Oferecimentos de beneficios de lazer 1 2 3 4 5
Oferecimento de beneficios para 1 2 3 4 5
estudar
Oferecimento de treinamento e 1 2 3 4 5
desenvolvimento profissional
Valorizagdo e reconhecimento dos 1 2 3 4 5
funciondrios pela empresa
Incentivos e espagos para 1 2 3 4 5
participacgdo e sugestdes
Disponibilidade para administrar 1 2 3 4 5
assuntos pessoais
Critérios para férias 1 2 3 4 5

27) O quanto estou motivado com as seguintes condicoes de trabalho da empresa:

Faca um circulo no nimero a direita que melhor combina com a sua opiniao.
Use a escala acima para orientar a sua resposta.

Muito Muito Nio se
Condicoes de trabalho motivado | Motivado | Desmotivado | desmotivado | aplica
Jornada de trabalho 1 2 3 4 5
PlantGes 1 2 3 4 5
Equipamentos para as suas atividades 1 2 3 4 5
técnicas
Facilidade de acesso a WEB 1 2 3 4 5
Materiais para atividades técnicas 1 2 3 4 5
Materiais para rotinas administrativas 1 2 3 4 5
Uso de veiculos da empresa 1 2 3 4 5
Manuteng¢do dos veiculos da empresa 1 2 3 4 5
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28) De modo geral, o que te faz sentir muito desmotivado em trabalhar nessa Empresa?

29) De modo geral, o que te faz sentir muito motivado em trabalhar nessa Empresa?

30) Em sua opinido, em quais aspectos a Empresa devera primeiramente investir nos
proéximos anos para manter e promover a motivacao dos funcionarios?
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