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RESUMO:

Na atual economia globalizada, as organizacdes estao cada vez mais competitivas na busca
por um lugar menos instavel comparativamente aos concorrentes. Os individuos tornam-se
elementos essenciais para o incremento de estratégias voltadas a maximizacdo de valores
distintivos percebidos pelos clientes. A area de Gestao de Pessoas tem enfrentado desafios
para a gestdo destes elementos organizacionais para a motivacao de funcionarios. Infere-se
da bibliografia disponivel que o salario é fator higiénico, isto €, sua presenca remove a
insatisfacdo e sua auséncia provoca-a. Mas, ao mesmo tempo, ndo € consenso na literatura
que o salario seja um fator motivacional, entretanto, através da pesquisa de campo,
concluiu-se que o salario € um fator motivacional.
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ABSTRACT:

In today's global economy, organizations are increasingly competitive in the search for a less
unstable place compared to competitors. Individuals become essential for the increase of
strategies aimed at maximizing distinctive values perceived by customers. The area of
Personnel Management has faced challenges in the management of these organizational
elements for motivation. It is inferred that the salary is bibliographically hygiene factor, that is,
its presence removes dissatisfaction and its absence causes it. But it is not a consensus that
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the salary is a motivational factor, however through field research, it was concluded that the
salary is a motivational factor.

Keywords: Retaining talent. Strategic management of people. Systems to reward and
motivate.

1 INTRODUGCAO

As organizagfes estdo cada vez mais competitivas, buscando uma atuagéo estavel
entre seus concorrentes e qualidade nos seus produtos e servicos (DUTRA, 2004). Nesse
mercado sem fronteiras, os individuos tornam-se elementos imprescindiveis para o
incremento de estratégias voltadas a maximizacdo de resultados e, principalmente, de
valores distintivos. Dessa forma, para as empresas que desejam concorrer no mercado
globalizado, sdo os colaboradores o fator determinante para o seu éxito (OHMAE, 1996).

Porém, os processos organizacionais de gestdo de pessoas tém exigido cautelosa
atencdo, por ndo mais apenas bastar selecionar e contratar funcionarios, é necessario
motiva-los a pro-atividade na busca dos resultados almejados pela organizagdo. Segundo
Boog e Castro (2002), o capital humano deve ser considerado um ativo valioso a ser
desenvolvido e que pode viabilizar os ganhos da empresa, ao invés de ser visto como algo
considerado perecivel.

Por outro lado, a 4rea de Gestdo de Recursos Humanos tem enfrentado desafios para
a gestéo de elementos organizacionais que gerem a motivacao necessaria por ser tarefa de
extrema complexidade.

Para se obter um alto desempenho dos colaboradores, deve-se considerar a sua
singularidade, principalmente seus interesses e expectativas quanto a sua vida pessoal e
profissional. Devido ao extenso periodo (entre 6 a 10 horas) em que as pessoas passam
diariamente na empresa, elas precisam gerenciar diferentes elementos para se sentir felizes
com sua rotina. Por isso, a empresa necessita buscar fatores que automaticamente os
facam se sentir motivados. Entretanto, alguns gestores desconhecem os fatores que
comprometem a produtividade e maximizacdo de recursos. Com base em Dutra (2004);
Ohmae (1996) e Boog e Castro (2002), identificam-se diferentes fatores influenciadores da
motivagdo dos funcionéarios. Dentre esses fatores, o estudo definiu, como foco de analise, o
processo de recompensar pessoas.

Alvardes e Ripardo (2013), com o objetivo de identificar em qual medida um plano de
cargos e salarios pode influenciar na motivacao 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 é um fator higiénico, uma vez que sua
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presenca remove a insatisfagdo e sua auséncia provoca insatisfacdo, e também é
considerada uma necessidade primaria, pois ha a busca de estimulos externos. Por fim,
concluiram que “o salario ndo é um elemento motivador para o trabalhador”.

Porém, os mais recentes estudos sobre motivacdo destacam o quanto € importante
manter individuos ou grupos motivados e que o grande problema esta relacionado as
distintas necessidades e expectativas que cada individuo possui diferentemente do outro
(COHEN, 2003).

Segundo Daft (2005), a teoria dos dois fatores, de Herzberg (1959), demonstra a
existéncia de dois grupos que influenciam o comportamento humano, a saber, higiénicos e
motivacionais. Os fatores higiénicos ou extrinsecos estdo relacionados as situacdes
externas, envolvendo as condi¢des 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 proprio controle, incluindo reconhecimento, realizacao,
responsabilidade, crescimento pessoal, entre outros (MAXIMIANO, 2000).

Por outro lado, Chiavenato (2006) 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 fisioloégicas (alimentacdo, agua, lazer,
remuneracdo, entre outros) e de seguranca (abrigo, liberdade, seguranga no trabalho,
estabilidade etc.) e a segunda inclui as necessidades sociais, autoestima e realizacao.

Mas, a pesquisa de Alvardes e Ripardo (2013) conclui que o salario ndo é um
elemento motivador para o colaborador, o que traz controvérsias. Ao longo dos anos,
segundo Marras (2005), o salario tem sido o elemento de ligacdo entre os colaboradores e a
organizacdo. Para Wallace e Fay (1983), o salério 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 € considerada uma forma de reconhecimento do esforgo
demandado por suas funcdes e oferecido pelo colaborador.

Indo além, para o autor Chiavenato (2006), o salario exerce influéncia nos processos
de producéo 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 reducdo da produtividade dos
colaboradores.

Diante de tal contexto, surge a questao de pesquisa: Qual a influéncia do processo de

recompensa, tendo em vista a motivacdo dos funcionarios? Para responder a questao,
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definiu-se como objetivo geral analisar a influéncia do processo de recompensar pessoas
sob a 6tica da motivacao dos funcionarios.

Seguindo por esse caminho, inicialmente fez-se necessario estudar 0s conceitos e a
inter-relacdo tedrica entre a motivacdo e 0s processos de recompensar pessoas. Em
seguida, optou-se por um estudo de caso em uma empresa do Municipio de Urussanga/SC
gque atua no ramo metallrgico ha 17 anos por meio da industrializacdo e comercializacdo de
produtos e servicos metalomecanicos e da prestacdo de servicos de prevencdo e
manutencdo mecéanica. Foi possivel levantar a percepcdo dos funcionarios sobre o
problema, com base na aplicagdo de questionario semiestruturado sobre a influéncia do

processo de recompensar e desenvolver a motivacao.

2 PROCESSOS DE GESTAO DE PESSOAS

No decorrer do século XX, as organizagbes passaram por trés fases de mudancas
distintas: a industrializacdo classica (1990-1950), a neoclassica (1950-1990) e a da
informacé&o (1990), que segue até hoje (CHIAVENATO, 1999).

A administracdo de pessoas ficou conhecida em meados dos anos 30, quando,
basicamente, se tratava das rotinas trabalhistas. Na década seguinte, foi criado o imposto
sindical e em 1° de maio de 1943, assinou-se o Decreto n° 5.452, que resultou na criagdo da
Consolidagdo das Leis Trabalhistas (CLT), com a finalidade de regular as relacdes
individuais e coletivas de trabalho (BRASIL, 1943).

Na década de 60, houve uma aceleracdo da politizacdo dos operarios e os sindicatos
comecgaram a formar-se em ramos industriais distintos, e, em 1962, foi criado o Comando
Geral dos Trabalhadores (RODRIGUES, 1966).

Para Gil (2001), na década de 80, muitas empresas ficaram comprometidas pela
inflacdo, houve o aumento do desemprego e, consequentemente, a area de Recursos
Humanos foi afetada. Surgiram técnicas e teorias voltadas a reducao de processos, custos
de pessoal e outras despesas gerenciais. Hoje, na era da informacédo, segundo o autor, 0s
profissionais de Recursos Humanos sdo a chave para o0 sucesso de uma empresa.

A gestao de pessoas é considerada situacional e contingencial, pois é dependente dos
processos internos das organizacfes, da finalidade dos produtos/servicos realizados, da
estrutura organizacional, entre outros (CHIAVENATO, 2004).

Essa area é fundamental para as organizacdes, pois é através de seus processos que
séo criados estimulos para o desempenho e motivagdo dos colaboradores para levarem a

organizagao a enfrentar as mudangas no mercado.
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Corroborando, Chiavenato (2008) prop0e seis processos de gestdo de pessoas, 0S
guais buscam a cooperacgéo daqueles que atuam dentro das organizacdes, e cada processo
tem um papel fundamental para o alcance de objetivos, bastante relacionados entre si:

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

Figura 1: Os seis processos de gestdo de pessoas

55

Gestéo de
Pessoas
1 | | 1 | 1

Frocesso de Processo de Proceszo de Processo de Processo de Processo de

agregar aplicar recompensar dessnvolver manter m onitorar

PESS0GS pessoas PESS0as pessnas pessoas PesS0as

Modelagem ¢ Remuneragio Treinamento Higiene. Banco de dados
Recrutamerto e - ficios e ) seguranga e i

lecio avaliagao de beneficios & deservol & ualidade de e sitema de
seleg desempenho incentivos aprendiz q wida irformagies

Fonte: Chiavenato (2004, p.14).

Este trabalho trata da influéncia do processo de recompensar pessoas na motivagéo
dos funcionarios. Dessa forma, exige-se uma analise exploratoria e descritiva do processo, 0

gue seré feito a seguir.

2.1 PROCESSO DE RECOMPENSAR PESSOAS

Existem registros, desde 400 a.C., apontando que aqueles que trabalhavam nha
producao 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,
2003).

O processo de recompensar pessoas, segundo o modelo tradicional, pode ser
subdividido em: remuneracao basica, beneficios e incentivos salariais.

Dessler (2003) afirma que existem quatro influentes fatores que determinam a quantia
gue cada funcionario receberd como pagamento:

e Fatores legais: controlados pelo piso ou teto salarial, correspondentes a quantia que

cada funcao exercida deve receber (minimo e maximo), horas extras e beneficios;

Revista Pensamento e Realidade v. 31 n. 2




56

e Fatores sindicais: leis trabalhistas;

¢ Fatores politicos: aumentos salariais;

¢ Fatores equitativos: garantia de que os salarios pagos sejam semelhantes aos de
outras empresas do mesmo ramo e também equitativos dentro do mesmo local de

trabalho.

2.1.1 Remuneracao

Segundo Franca (2009), a remuneragdo surge de diversos aspectos, tais como
sociais, econdmicos, organizacionais, éticos, entre outros, e, principalmente, necessita gerar
um bom relacionamento entre a empresa e o funcionario, para que este se sinta motivado.

Os salarios podem ser diretos ou indiretos. O primeiro é o montante fixo ou variavel
pago em dinheiro, por hora ou mensalmente ao empregado, referente ao servigo prestado.
O segundo séo 0s servi¢os sociais, as clausulas das convencgdes trabalhistas e do plano de
beneficios oferecidos pelas empresas. (LENZI, KIESEL, ZUCCO, 2010; CAXITO, 2007;
CHIAVENATO, 2004).

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 sera acima ou abaixo da média.

Entretanto, a remuneracao basica do modelo tradicional pode causar limitacbes as
organizacgdes, quais sejam inflexibilidade, falsa objetividade, metodologia desatualizada,
conservadorismo, anacronismo e divergéncias (WOOD JR. e PICARELLI FILHO, 2004). No
entendimento de Hipdlito (2001), ndo é considerado o modelo classico de remuneragéo

como o mais adequado para as organizacdes.

2.1.2 Beneficios

Os beneficios podem ser considerados remuneracao indireta, pois servem como forma
de satisfazer as necessidades dos funcionarios. De acordo com Francisco et al.(2012), os
beneficios também podem ser analisados como uma forma de manter as pessoas na
empresa, diminuindo o indice de absenteismo e rotatividade (CHIAVENATO, 2002). O autor
ainda afirma que os beneficios podem ser classificados conforme sua exigibilidade (legais
ou espontaneos), sua natureza (monetarios ou ndo monetarios) e seus objetivos

(assistenciais, recreativos e supletivos) (CHIAVENATO, 2002).
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Os beneficios legais sé@o obrigatorios, por lei, e 0os espontdneos sao os beneficios ndo
exigidos em leis, 0s quais as empresas podem conceder por mera 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 servi¢os aos funcionarios (WOOD JR. E PICARELLI FILHO, 2004).

Os beneficios assistenciais visam garantir ao funcionario e sua familia seguranca em
caso de necessidade urgente; beneficios recreativos, como o préprio nome diz, visam lazer
e recreacdo para o empregado, e até mesmo sua familia, e os beneficios supletivos sédo
agueles que proporcionam ao empregado alguma facilidade, como por exemplo, refeitério
no local de trabalho (CHIAVENATO, 2004).

2.1.3 Incentivos

Incentivos sdo métodos estratégicos utilizados pelas empresas, quando propdem aos
funcionarios metas a serem alcancadas.

Lenzi, Kiesel e Zucco (2010) asseguram que 0s incentivos sdo capazes de trazer
motivagdo aos colaboradores. 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 realizacao individual”.

Segundo Resende (1997), existem diversas formas de recompensar as pessoas
através de incentivos, tais como recompensas que envolvem custos, recompensas
psicolégicas (sem custo), recompensas mistas e recompensas com desenvolvimento

profissional.

3 MOTIVACAO DE FUNCIONARIOS

Segundo Vergara (2003), a motivacdo é uma forca que direciona a algo, ela esta
dentro de cada pessoa, portanto, intrinseca, e, ainda, “¢ um processo de estimular um
individuo para empreender agdo que conduza a satisfagdo de uma necessidade ou a
realizagdo de uma meta desejada” (MONTANA e CHARNOV, 2003. p. 227).

Para Limongi-Frangca 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 sdo de Abraham Maslow (1943),
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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 fisiolégicas e de
seguranga. As necessidades secundarias sdo constituidas pelas necessidades sociais, de
estima e de autor-realizacdo (BERGAMINI, 1997).

A teoria dos dois fatores surgiu em 1959, e nela Herzberg (1959) explica que, existem
dois fatores influenciando o comportamento dos individuos, dentre eles “higiénicos e
motivacionais” (VERGARA 2003).

Segundo Chiavenato (2006), o fator “higiene”, quando presente, remove a
insatisfagao, porém, quando ausente, provoca insatisfagao. Ja o fator “motivacional”, quando
presente, provoca satisfacdo, e, quando ausente, geralmente ndo é notado.

Ambas as teorias, a de Maslow (1943) e a de Herzberg (1959), afirmam que o salario
ndo é fator motivacional, e também que as teorias sdo baseadas no pensamento e
sentimento (GIL, 2001).

Por fim, a motivagdo necessita de informacdo, isto €, a identificagdo de quem esta
motivado e de quem néo estd bem como os fatores que influenciam na motivagdo. Apos a
obtencdo desses dados, pode-se por em pratica alguns passos para motivar as pessoas
(valorizacdo, reconhecimento, encorajamento de iniciativas, incentivos, enriquecimento de
tarefas, delegacdo de autoridades, avaliagdes individuais ou grupais e principalmente
promocao de mudancgas) (GIL, 2001).

Até este ponto do artigo foram apresentados os fatores motivacionais para 0s
funcionérios.

No entanto, Alvardes e Ripardo (2013) desenvolveram, através de uma pesquisa
bibliogréafica, instrumentos de estudo com base no plano de cargos e salarios, no qual
envolvem com clareza os papéis de cada funcionario da empresa, tais como, o cargo, a
atividade a ser desenvolvida e o salario correspondente. Juntamente, foram apresentadas
acBes motivacionais a partir das teorias de Herzberg (1959) e de Maslow (1943), que visam
a geracgdo de resultados para obter funcionarios mais motivados.

A partir das analises supracitadas, os estudos de Alvaraes e Ripardo (2013) tém com
objetivo identificar em que medida um plano de cargos e salarios pode influenciar na

motivagao do trabalhador, concluindo que “o salario ndo é um elemento motivador para o
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trabalhador”, pois tanto Herzberg quanto Maslow, os autores das teorias motivacionais,
afirmam o mesmo. Para Herzberg (1959), o salario é considerado componente dos fatores

higiénicos e, para Maslow (1943), como uma necessidade primaria.

4 RECOMPENSAR COMO PROCESSO MOTIVADOR DE PESSOAS

Com base na andlise bibliogréfica realizada, foi possivel classificar os autores por
duas diferentes escolas de pensamento: os que afirmam que o processo de recompensar €

motivacional para os funcionarios e os que afirmam que este processo ndo € motivacional.

Quadro 1: Recompensar pessoas € processo motivacional
Autor, data Recompensar e desenvolver pessoas é motivacional

A remuneragcdo surge de diversos aspectos, tais como
sociais, econdmicos, organizacionais, éticos, entre outros, e
principalmente necessita gerar um bom relacionamento entre
a empresa e o funcionario, para que este se sinta motivado.

Existem as recompensas nao financeiras, consideradas
Chiavenato, (2004) motivacionais, tais como, autoestima, reconhecimento,
orgulho.

Os incentivos sdo capazes de trazer motivacdo aos
Lenzi, Kiesel e Zucco (2010) colaboradores, pois eles trabalham com mais dedicacéo 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
pelos autores.

Franca (2009)

Em controvérsia aos autores supracitados (Quadro 1), foi possivel identificar outras
perspectivas na literatura cientifica que afirmam n&o ser o processo de recompensar

motivacional (Quadro 2).

Quadro 2: Recompensar e desenvolver pessoas nao é motivacional

Autor, data Recompensar e desenvolver pessoas ndo é motivacional
Ao tratar das necessidades fisiologicas, observam-se os
elementos que refletem a sobrevivéncia do individuo, tais

Bergamini  (1997);  Chiavenato

(2005) sejam: comida, roupas, agua, lazer, salarios, etc.
] p g
Gil (2001, p.208) Fatores higiénicos: salarios e beneficios.
Gil (2001) Ambas as teorias, de Maslow (1943) e Herzberg (1959),

afirmam que o salario ndo é fator motivacional.
Fonte: Berdamini (1997), Chiavenato (2005); Franca (2009); Gil (2001). Adaptado pelos autores.
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ApOs descrever 0s conceitos e a inter-relagdo tedrica entre a motivacao e o processo
de recompensar e identificar os elementos conclusivos de Alvardes e Ripardo (2013),
tornou-se possivel tomar as decisdes referentes aos procedimentos metodolégicos desta

pesquisa.

5 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente trabalho, do ponto de vista da forma de abordagem do problema, é
classificado como predominantemente qualitativo com tratamento quantitativo de dados, isto
€, 0 ambiente natural constitui a fonte direta para coleta dos dados e o/a pesquisador/a, o
instrumento-chave; mas o tratamento serd quantitativo utilizando a estatistica para buscar a
média e o percentual das opinides dos entrevistados (VERGARA, 2009).

Esta pesquisa pode ser classificada com base na categorizacdo de Vergara (2009).
Quanto aos fins de investigagéo, tém carater exploratdrio e descritivo. 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),
proporcionando melhor contato com o universo da pesquisa.

A populagdo-alvo da pesquisa foi caracterizada pelos 37 funcionarios de uma
empresa do ramo metalirgico que atua em Urussanga/SC. No dia da aplicagdo do
questionario, quatro funcionarios estavam em beneficio (INSS) e um encontrava-se
prestando servicos para a empresa em outro municipio, Correia Pinto. Dessa forma,
configura-se em amostra desta pesquisa somente 32 respondentes.

A empresa pertence a um ramo de atuacdo diretamente vinculado aos ambitos
secundario e terciario da economia, exercendo suas atividades em dois setores especificos:
setor secundario, através da industrializacdo e comercializacdo de seus produtos e servi¢cos
metalomecanicos, e terciario, através da prestacdo de servicos de prevencdo e manutencao
mecanica.

Definiu-se como técnica de coleta de dados a utilizagdo de questionarios, pois é essa
a forma mais indicada para examinar e analisar os dados com mais exatiddo (CERVO et al.,
2007). O questionario foi elaborado com 21 questdes. As questbes de 1 a 6 foram
formatadas a fim de identificar o perfil dos funcionarios, e as questdes de 7 a 21 para
identificar os gargalos da pesquisa. As questdes foram caracterizadas como 16 fechadas, 2
abertas, 2 de grau de satisfacdo e 1 de grau de importancia.

No entanto, por ser um dos autores funcionario da empresa, a aplicacdo do

guestionario elimina possiveis predisposi¢cdes de voz ou expressdes durante entrevistas.
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Apés a realizacdo da pesquisa de campo, os dados foram colocados em uma
planilha eletrénica (Excel), permitindo melhor interpretagéo a partir da demonstracéo grafica
e das tabelas.

6 APRESENTACAO DE DADOS

ApoGs a aplicacdo do questionério, foi levado a efeito o tratamento dos dados, que
facilitou a identificacdo de um padréo entre eles e propiciou maior compreensdo dos
fendbmenos estudados.

A pesquisa foi realizada com 32 pessoas respondentes, 30 do género masculino e 2
do género feminino, na faixa etaria compreendida entre 18 e 60 anos. A renda individual
dos entrevistados esta entre R$ 835,00 e R$ 3.534,00. A maior parte dos funcionarios
trabalha na empresa hd mais de cinco anos e o grau de escolaridade estd entre o
fundamental incompleto e o superior completo.

Entre os aspectos relacionados a motivagdo dos funcionérios, destacam-se os itens

sobre as necessidades basicas que eles consideram mais importantes.

Figura 2: Item mais importante das necessidades basicas

70,00
59,38
60,00
50,00
40,00
30,00

20,00 18,75

12,50

Percentual de entrevistados (%)

10,00 6,25
3,13

0,00
Aceitagdo pessoal Alimentagdo Realizagdo pessoal Saude Seguranga
Fonte: Elaborada pelos autores a partir dos dados da pesquisa Perraro (2014).

E possivel identificar, a partir da analise da Figura 2, que, quanto aos itens mais

importantes de suas necessidades bésicas, os entrevistados destacam , as questdes
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relacionadas a saude (59,38%) como as mais relevantes; em seguida, 0s itens seguranca
(18,75%), realizacdo pessoal (12,50%), aceitacéo pessoal (6,25%) e alimentacao (3,13%).

Na Figura 3, apresentam-se os dados da pesquisa em relagdo ao grau de importancia
do salario na motivacao dos funcionarios.

Figura 3: Grau de importancia do salario
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Fonte: Elaborada pelos autores a partir dos dados da pesquisa Perraro (2014).

Conforme apresentado, a maior parte dos entrevistados, 93,75%, responderam que o
salario € um fator “muito importante” e apenas 6,25% responderam que é “importante”. No
entanto, ressalta-se que nenhum funcionario marcou as opgdes “nenhuma importéncia”,
“pouco importante” e “mais ou menos importante”.

Quando indagados sobre a empresa ser um bom lugar para trabalhar, observaram-se
nameros consideravelmente positivos.

Figura 4: Ser a empresa um bom lugar para trabalhar
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Fonte: Elaborada pelos autores a partir dos dados da pesquisa Perraro (2014).

Na andlise dos dados da Figura 4, observa-se que 78,13% dos entrevistados
responderam que “as vezes” a empresa € um bom lugar para trabalhar, seguido de 15,63%
que responderam “quase sempre”; 3,13% responderam que “raramente”; 3,13%
responderam “sempre”; e ndo houve resposta para a opgao “nunca”.

Entretanto, quanto ao questionamento da valorizacdo da empresa para com O0S
funcionarios, o resultado foi preocupante.

Figura 5: Valorizacéo do funcionario
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Fonte: Elaborada pelos autores a partir dos dados da pesquisa Perraro (2014).

De acordo com analise dos dados apresentados na Figura 5, 56,25% dos funcionarios
entrevistados responderam que “as vezes” sentem-se valorizados; 34,38% responderam
que “quase sempre”; 6,25% responderam que “raramente”; 3,13% disseram que “sempre”,

notando-se que nenhum funcionario afirmou que “nunca” se sentiu valorizado.

7 ANALISE DE DADOS

ApOs descrever 0s conceitos e a inter-relagéo tedrica entre a motivacdo e o processo
de estimular e recompensar as pessoas; apds elaborar questionario com base nos
elementos conclusivos de Alvardes e Ripardo (2013); apds levantar a percepcdo dos
funcionérios da empresa estudada com a aplicagdo dos questionérios sobre o processo de
recompensar a motivacdo, sera possivel verificar a consisténcia da leitura da realidade
construida pelos autores Alvardes e Ripardo (2013) em um novo estudo de caso e alcancgar
0 objetivo geral, que é analisar a influéncia do processo de recompensar pessoas sobre a
motivacdo dos funcionarios de uma empresa do ramo metalirgico do Municipio de
Urussanga/SC.

No que se refere ao perfil dos funcionérios, observa-se que é predominantemente do
género masculino, de faixa etaria compreendida entre 46 a 55 anos, com ensino
fundamental completo e que trabalham na empresa ha mais de 5 anos.

Este estudo nédo confirma as conclusdes de Alvaraes e Ripardo (2013), como visto nas
respostas apresentadas na Figura 2. Com base na pirAmide das necessidades humanas, de
Maslow (1943), os entrevistados apontaram que “saude” é o item de maior relevancia, visto
que o topo da piramide aponta a “autorrealizagdo”. Também nao existe conformidade, de
acordo com o demonstrado na Figura 3, pois 93,75% dos funcionarios afirmam que o salario
€ muito importante para a motivacdo, porém, para Maslow (1943), é considerado uma
necessidade primaria.

A Figura 4 aponta resultados positivos referentes a empresa ser um bom lugar para
trabalhar, porém, a Figura 5 aponta resultados preocupantes quanto a valorizacdo dos
funcionérios por parte da empresa , além de estarem desmotivados em relacéo a realizacdo
profissional, & harmonia no local de trabalho, a autonomia para execucdo de tarefas, ao
auxilio na tomada de decisGes e aos treinamentos, estes muito pouco disponibilizados pela

empresa.
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Os resultados foram equivalentes quanto a satisfagdo dos funcionarios com seus
cargos e a satisfacdo dos funcionarios com seus salarios, com 34,38%. Também houve
respostas iguais sobre o salario estar adequado ao cargo ocupado (31,25%).

Através da média ponderada, foram apresentados 7 atributos de satisfacdo, e, dentre
eles, o item “estabilidade” foi o que obteve melhor classificagdo. Tal resultado pbde ser
observado na questao referente ao tempo de empresa de cada funcionario, uma vez que
46,88% trabalham na empresa ha mais de 5 anos.

Novamente por meio da média ponderada, apresentaram-se algumas mudancgas
necessarias, dentre elas “melhor salario”, destacado como item que faria com que os
funcionérios se sentissem mais satisfeitos

Mesmo que os itens “patrdo melhor”, “reconhecimento”, “mais amizade entre colegas”
e “respeito” sejam interpretados como melhor ambiente de trabalho, totalizando 40,63%, o
salério ainda aparece em segunda posi¢cdo como fator de motivacao no trabalho.

Com base nos resultados alcancados, € visivel que os itens que influenciam no clima
organizacional necessitam de intervencdo, para que os funciondrios se sintam mais

satisfeitos e motivados para executar suas funcoes.

8 CONSIDERACOES FINAIS

Com a crescente expansao 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 dos seus funcionarios, pois o resultado do clima
organizacional influenciara na qualidade dos produtos e servigos oferecidos.

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

O estudo obteve éxito e os objetivos propostos foram realizados com sucesso. De
maneira geral, através da pesquisa/estudo de caso, percebeu-se que o salario é um grande
fator motivacional, contradizendo as pesquisas bibliogréaficas, e que questdes relativas ao
ambiente de trabalho e a chefia imediata necessitam de intervengdes.

De acordo com os resultados, os pesquisadores sugerem algumas propostas:

a. Questbes salariais: elaborar meios para premiar ou bonificar os funcionérios,
utilizando critérios que estejam de comum acordo, como, por exemplo, faturamento mensal.
b. Crescimento profissional: realizar treinamentos com maior frequéncia, permitir aos

funcionarios que participem de tomadas de decisoes.
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C. Chefia imediata: proporcionar abertura aos funcionarios para realizacdo de
feedbacks, desde que haja respeito entre as duas partes envolvidas.
d. Ambiente de trabalho: melhor organizacdo no local de trabalho para que os
funcionarios se sintam mais seguros.

Sugerem-se também estudos alusivos aos demais processos de gestdo 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 estimular e motivar as pessoas, um estudo de caso do setor

metallrgico, atingindo o objetivo geral deste estudo.
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