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REMUNERACAO E CARREIRA COMO FATORES MOTIVACIONAIS NO
PROCESSO DE GESTAO DE PESSOAS?

LOUREIRO, Lucimara Fernandes; VAZ, Thaina Fraga 2.
RESUMO

Atualmente as organizagfes se mostram dentro de um cenario bastante competitivo,
onde se pode verificar que o diferencial ndo est4 apenas no processo de avancgo
tecnolégico, mas também no gerenciamento de pessoas. Através deste artigo,
podera ser visivel o grau de importancia que o plano de cargos e salarios tem para
os funcionéarios e constatar quais destes sdo essenciais para promover motivacao
dentro da corporagdo. Como meio de comprovacéo desta pesquisa foi realizada uma
avaliacdo semiestruturada, através da aplicacdo de um questionario com o total de
15 pessoas, dentro de uma empresa localizada em Serra-ES. Através desta
pesquisa foi analisado que a maioria dos funcionarios se mostra insatisfeito quando
se trata de reconhecimento profissional e plano de carreira. Foi notério que a
empresa nao fornece a capacitacdo necessaria para que seus funcionarios
desempenhem suas atividades com mais destreza e motivacdo, desta forma

acarretando em um baixo rendimento de produtividade.

Palavras-chave: Diferencial competitivo; Plano de Carreira; Motivagao.

1 INTRODUCAO

E notério que o investimento no capital humano tem se tornado um dos fatores
preponderantes para garantia de melhores resultados, através disto as empresas
passam a aprimorar seus processos dando espaco para entrada de novas idéias e
melhores gestdes. Entende-se que para obter um bom gerenciamento e necessario
que os profissionais estejam em constantes mudancgas, aprimorando seus

conhecimentos e visando novos espagos no mercado (KNAPIK, 2012).

A valorizacdo das pessoas € de extrema importancia dentro das empresas, pois €
através deste que o capital humano é visto como um fator preponderante para

melhoria da gestdo de pessoas. As organizagdes tiveram que acompanhar

1 O presente texto corresponde ao trabalho de conclusédo de curso de Administracdo e foi produzido
como requisito parcial para obtencéo do titulo de Bacharel em Administracéo.

2 Alunas do curso de Administragdo da Faculdade Doctum de Serra turma 2019/2. E-mail:
mel.fernandes21@hotmail.com, vazthaina98@gmail.com.



mudancgas de mundo globalizado e buscar o diferencial para se manter no mercado
em constante crescimento (PONTES; KISCHNER, 2010).

Através disto este trabalho tem como intuito mostrar que a motivacédo e o plano de
carreia sado fatores cruciais para crescimento de uma organizacdo e analisar qual
deles se mostra mais presente para os profissionais dentro da gestédo de pessoas.
Ao decorrer dos anos as organizagdes passaram a investir mais na satisfacao e
qualidade de vida de seus funcionarios, pois € através da garantia de um bom
ambiente de trabalho, que se pode conquistar o comprometimento e eficiéncia na
obtencdo de metas e lucros por parte dos colaboradores (FISHER, 2010, apud,
MAIO, 2016, p.10).
[...] O conceito de clima organizacional representa 0 quadro mais amplo da
influéncia ambiental sobre a motivagdo. O clima organizacional é a
gualidade ou propriedade do ambiente organizacional que é percebida ou
experimentada pelos participantes da organizagdo e que influencia o seu
comportamento. O ambiente organizacional apresenta certas propriedades

gue podem provocar motivacdo para determinados comportamentos.
(CHIAVENATO, 2004, p.539).

A motivacdo por sua vez busca descobrir maneiras de garantir ao trabalhador o
prazer e a satisfacdo para realizacdo de suas tarefas dentro do ambiente de trabalho
(FACCO et al, 2012).

Através de um bom clima organizacional, uma empresa consegue aprimorar o
desenvolvimento dos padrées e comportamentos de seus colaboradores com intuito
de deixa-los satisfeitos com suas func¢des, garantindo que sua equipe trabalhe em
prol do alcance dos objetivos da organizacdo (TAGLIOCOLO; ARAUJO, 2011).

Para comprovacdo desta tese este trabalho partirh da utilizacdo de pesquisas
bibliograficas como artigos e livros e também de uma pesquisa qualitativa em uma
empresa localizada em Serra-ES utilizando de questionarios aplicados dentro da
empresa, a fim de verificar o que tem maior importancia dentro da organizagao, se o
plano de carreira ou salarios, e assim visualizar se a inser¢cdo deste na empresa

pode vir a promover também a melhoria dos resultados.

2 CONTEXTUALIZACAO HISTORICA DOS RECURSOS HUMANOS

Devido as mudancas acometidas ao longo da histéria, o homem teve que se
desenvolver cada vez mais buscando sempre a otimizacdo do seu processo de

trabalho. E assim, consequentemente a administracdo de Recursos Humanos (ARH)



evoluiu junto com este cenario estimulando e provocando alteragbes no
comportamento humano (COUTINHO; DELFINO; COSTA, 2009). Durante anos, o
homem passou a ser responsavel pela fabricacdo de produtos, este periodo ficou
conhecido como periodo artesanal. Devido a necessidade de se aumentar e
expandir sua producéo, foi se desenvolvendo maquinas e equipamentos necessarios
para auxiliar os homens na producao tornando o processo mais rapido. O homem
passou a produzir pecas e comecou a producdo em massa dentro das organizacfes
e com isso surge a chamada Revolucédo industrial (AZEVEDO, 2017) (COUTINHO;
DELFINO; COSTA,2009).

Para Azevedo (2017) a revolugao industrial tem como destaque:

“[...] Uma época vincada pela falta de condi¢cdes de trabalho, exploragdo dos
trabalhadores, trabalho infantil, marcada também pelos horarios extensos e
baixos salérios, sem preocupag¢fes pela higiene e seguranca no trabalho,
nao existindo qualquer preocupagdo com a gestdo das pessoas”
(AZEVEDO, p. 3, 2017).

Percebe-se que as condi¢cbes e os fatores humanos nessa época nao eram vistas

como diferencial competitivo nas empresas.

Chiavenato (2014) considera que as consequéncias ocasionadas pela Revolugéo
Industrial podem ser resumidas em dois fatores: 1- O crescimento rapido e
desorganizado das empresas, trazendo certo grau de complexidade na
administracdo exigindo um tratamento mais apurado para que fosse substituida a
pratica e a improvisacao que até entdo era um fator presente; consequentemente, as
empresas foram se tornando cada vez mais produtivas e maiores, exigindo mais
planejamento e controle da produgdo. 2- Necessidade de aumentar a eficiéncia nos
processos para obter melhores resultados e vantagem competitiva frente a
concorréncia, com isso aumentasse 0 numero de assalariados e torna-se necessario
evitar desperdicios e controlar a mao de obra, surgindo a divisdo do trabalho, entre
0s gque planejam e arquitetam estratégias (gerente) e os que executam as tarefas

(trabalhadores).

Nota-se que ambos os autores, apontam que as mudancas no trabalho na revolugéo

industrial acometeram na substituicdo do trabalho humano por maquinas.



Para Chiavenato (2002, p.19) a administracdo de recursos humanos tem sua
“origem no inicio do século XX, apos o forte impacto da Revolugéo Industrial, com a

denominacao Relacdes Industriais”.

Segundo Chiavenato (1999, p.8) a administracdo de recursos humanos pode ser
definida como “o conjunto de politicas e praticas para conduzir os aspectos de
posicdo gerencial com as pessoas ou recursos humanos, incluindo recrutamento,
selegao treinamentos, recompensas e avaliacdo de desempenho”.

Podemos citar trés periodos que 0s recursos humanos passaram ao longo do
tempo.

No periodo da Industrializacdo: surge o departamento de pessoal,
apresentando uma gestao burocratica, de controle e punicdo Departamento
de recursos humanos: passou ter visdo de recursos humanos como fator
motivacional diante de seus colaboradores, o mesmo € visto como
gerenciador de servicos e subsistemas que se ocupa com as questdes
voltadas para pessoas. Departamento de gestdo de pessoas: tem uma
abordagem menos centralizadora e mais de consultoria. (KNAPIK, 2012,
p.51).

A administracdo de recursos humanos é a area da ciéncia que € responsavel por
administrar os processos, de forma direta ou indiretamente, entre integrantes de
uma mesma organizacado, nesta mesma fase aborda-se a importante atribuicdo no
perfil estratégico e técnico da ARH, principais aspectos de contribuicdo que
podemos citar sdo: recrutamento e selecdo, planos de carreiras, cargos e salarios,
analise de desempenho e programas T & D entre outros este na vertente técnica e
na vertente estratégica o planejamento estratégico de recursos humanos (LINS;
ZUNIGA, 2013).

3 GESTAO DE PESSOAS

A gestdo de pessoas é uma area muito sensivel no que tange a forma de pensar
que é dominante nas organizacdes. Ela é eventual, pois detém de aspectos como a
cultura, estrutura organizacional, caracteristicas ambientais, tecnologicas, processos
internos e diversos fatores relevantes (CHIAVENATO, 1999).

A gestdo de pessoas preza pelo ser humano e sua valorizagdo quanto profissional,
pois sédo elas que compdem e movimentam diariamente as mesmas. Principal fonte
de vantagem competitiva ndo esta exclusivamente nos altas tecnologias de ponta ou
somente no financeiro, mas sim as pessoas, e € por volta da década de 90 que

surgem, mudancas nos cenarios da sua época, com a globalizacdo surgem a



necessidade de integrar novos modelos de gestdo, quebra de velhos métodos e
entender as pessoas como colaboradores e a empresa como gestores, deste modo
entender este novo conceito de gestdo de pessoas (SOVIENSKI; STIGAR, 2008).

A administracdo de recursos humanos refere-se a politicas e praticas necessarias

para se administrar o trabalho das pessoas, a saber:
1-Analise e descricdo de cargos; 2- Desenho de cargos; 3- Recrutamento e
selecdo de pessoal; 4- Admissao de candidatos selecionados; 5- Orientacao
e integracdo de novos funcionarios; 6- Administracdo de cargos e salarios;
7- Incentivos salariais e beneficios sociais; 8- Avaliacdo do desempenho
dos funcionérios; 9-Comunicacdo aos funcionérios; 10- Treinamento e
desenvolvimento de pessoal; 11- Desenvolvimento organizacional; 12-

Higiene, seguranga e qualidade de vida no trabalho; 13- relagbes com
empregados e relacdes sindicais (CHIAVENATO, 1999,p.12).

Observa-se que através destas praticas € possivel realizar um apontamento para
identificar a qualidade de vida do profissional, percebe-se a importancia de se utilizar
esses indicadores, pois 0s mesmos fornecem com maior eficiéncia no

desenvolvimento da analise de desempenho.

Nota-se que Chiavenato (1999), considera algumas praticas necessarias para se
gerenciar o trabalho desempenhado pelos colaboradores da empresa, o mesmo
resume essas politicas e praticas em seis processos basicos, conforme relatados a

seqguir:

* Processo de agregar pessoas: Sdo 0s processos de introduzir novas pessoas
dentro da empresa. Podem ser chamados de abastecimento de pessoas. E

nesta etapa que convocam e selecionam pessoas.

* Processo de Aplicar pessoas: sdo 0s processos para utilizar e demonstrar as
funcbes que as mesmas irdo executar direcionar e acompanhar o
desempenho. Na estrutura organizacional devem estar inclusos, descrever e

analisar cargos, orientar e avaliar desempenho de pessoas.

+ Processo de recompensar pessoas: E um método de incentivar pessoas,
cumprir as necessidades pessoais, tais destes métodos sdo recompensas,

beneficios, remuneracdes e servigos sociais.

* Processo de Desenvolver pessoas: processo utilizado para capacitar e

impulsionar o desenvolvimento pessoal e profissional das pessoas, nesta fase



inclui programas de Treinamento e desenvolvimento, estimulo para

mudancgas, planos de carreiras e programas de comunicacao.

* Processo de manter pessoas: para se obter o mesmo €& primordial que
disponibilize condicdes ambientais e psicologicas para tarefas de pessoas,
tais condicbes como controlar disciplinas, dependem de higiene, segurancga,
qualidade de vida, manutencéo de relagbes com sindicato.

* Processo de monitorar pessoas: Nesta fase € essencial que se monitore e
controle as atividades, deste modo pode se constatar resultados, tais
procedimentos estdo incluidos sistemas da informacao, gerenciais e bancos

de dados.

Todos esses processos estao relacionados entre si, de tal forma que se combinam e
influenciam diretamente um com o outro, se este for utilizado de forma errada, tende
a prejudicar o outro. Deste modo se um dos passos for utilizado de forma estiver em
incoerente o proximo passo tem que equilibrar o passo anterior que possui falhas,
portanto o alinhamento destes passos € primordial para evitar estas falhas
(CHIAVENATO, 1999).

4 ASPECTOS FUNDAMENTAIS DA GESTAO DE PESSOAS

As organizacfes sofrem diversas influéncias econdmicas, sociais e politicas; as
mesmas precisam estar em constante evolucdo para sobreviver no mercado. As
empresas sdo formadas por pessoas que juntas colaboram para um objetivo
comum, as mesmas sao tratadas como recursos produtivos nas organizagdes. De
essa forma administrar os recursos humanos para se obter um indice melhor de
aproveitamento e maximo rendimento possivel (PONTES; KIRSCHNER, 2010).

Sabe-se que as pessoas sao fontes de conhecimentos, habilidades e capacidades,
esses sdo um dos principais pilares para proporcionar decisbes mais racionais e
manter a direcdo correta para o alcance dos objetivos e metas da empresa. Fica
claro que as pessoas sao detentoras do capital intelectual e que a administracao
atual considera os funcionarios como parceiros do negécio e ndo apenas
funcionarios contratados (PONTES; KIRSCHNER, 2010).

As pessoas como seres humanos: Dispdem de personalidade propria, mas distintos

entre si, possuem conhecimento, capacidades e competéncias indispensaveis.



Pessoas tém que ser tratada como seres humanos, ndo simplesmente como meros
recursos na organizacao (CHIAVENATO, 1999).

As pessoas como ativadores inteligentes de recursos organizacionais: As pessoas
sdo elementos propulsores da instituicdo capazes de acrescentar inteligéncia e
talento aprendizagem de qualidade para continua renovacdo e competitividade em
mundo em constante modificacao e adversidades (CHIAVENATO, 1999).

As pessoas como parceiras nas organizacoes: é a capacidade ou ligacdo de
conduzir a exceléncia e ao sucesso como parceiros as mesmas investem nas
organizagbes - dispondo de esforgcos, empenho, responsabilidade,
comprometimento, riscos, dentre outros (CREPALDI; STUANI; RODRIGUES, 2013).

5 MOTIVACAO

Conforme podemos verificar, muitos dos problemas referentes ao baixo rendimento
dos colaboradores ndo esta somente ligada a insatisfacdo com o trabalho, mas
também a falta de reconhecimento profissional, a falta de feedbacks, a falta de
oportunidades de crescimento profissional ou ate mesmo por falta de treinamentos.
Quando a empresa nao demonstra retorno referente ao rendimento de seus
colaboradores, esta por sua vez acaba gerando descontentamento com 0s Servigos
prestados por parte destes profissionais, o que acaba ocasionando baixo
rendimento. A partir do momento que o colaborador se sente apoiado e abracado
dentro de seu trabalho, o mesmo como meio de retribuicdo tende garantir melhoria
na realizagcédo de suas tarefas. (VOLPATO; CIMBALISTA, 2002).

Chiavenato (2000) descreve que a empresa deve ser vista como um todo de forma a
interagirem em prol de um objetivo em comum. O reconhecimento por parte da
empresa como retorno pela participacdo e a contribuicdo com novas idéias variam
de pessoa para pessoa, e de um tempo para outro; mas variam, também, as

recompensas oferecidas por elas.

E dificil viabilizar os motivos que levam os colaboradores e demonstrarem motivacio
com as suas tarefas, pois o processo motivacional se da pelo fato de que nédo ha
uma unica motivagdo capaz de determinar como os funcionarios demonstrarao
melhores desempenhos com relacdo as suas funcgdes, visto que cada individuo

almejam meios diferenciados para conquistarem sua motivagdo, como melhores



salarios, treinamentos com intuito de aprimorar seus conhecimentos sobre os
processos, retorno sobre seu desempenho e também melhores beneficios
(VOLPATO; CIMBALISTA, 2002).

A empresa quando demostra interesse em promover um melhor ambiente de
trabalho, deixa visivel a preocupacdo com o desenvolvimento de sua equipe, e para
alcancar seus objetivos, se mostra aberta a novas idéias e projetos, garantindo
desta forma que nédo se torne suscetivel a baixo rendimento, queda de desempenho
e desinteresse por parte de seus colaboradores (DRUCKER 2005, apud MAIO,
2016, p.13).

Percebe-se que as empresas tem como intuito o alcance de melhores resultados,
mas acabando se esquecendo do fator que as levam a conquistar tal objetivo, o
capital humano. Uma empresa quando ndo se mostra disposta a investir na
qualificacéo de seus funcionarios, ndo tem interesse de promover projetos que a fim
de garantir a motivacdo de seus colaboradores, tendem a obter resultados com

baixo rendimento profissional (MAIO, 2016).

Um dos pontos que se consegue visualizar a motivacdo do colaborador e através do
alcance do sucesso empresarial, pois é através deste que 0 mesmo se mostra
realizado com suas atividades e como retorno promove com maior facilidade o
alcance aos objetivos da empresa (VOLPATO; CIMBALISTA, 2002)..
[...] Motivagéo para o trabalho é o processo pelo qual o esfor¢co ou agéo
gue leva ao desempenho profissional de uma pessoa € impulsionado por
certos motivos. Toda acdo orientado para algum tipo de desempenho
(assim como, de forma geral, todo comportamento) sempre é motivada. A

motivagdo pode produzir o desempenho positivo ou negativo (MAXIMIANO,
2000, p.347).

A empresa que busca entender mais sobre seus funcionarios e sobre suas
necessidades, consegue entender com maior facilidade o que os impulsiona
alcancar seus objetivos. Uma vez que o funcionario se sente reconhecido dentro da
organizacdo ele demonstra maior eficiéncia e eficicia para resolu¢éo dos problemas

do dia-a-dia e proporcionar maior lucratividade para empresa (SILVA, 2017).

O investimento em treinamentos e desenvolvimento dos colaboradores € crucial
para manté-los em constante aprimoramento e desta forma oferecé-los o retorno
desejado na pratica de suas fungbes (GOEDERT; MACHADO, 2007, apud, ALVES,
2011, p.6).



Para que uma empresa consiga conquista de maneira satisfatéria melhores
resultados, € necessario que se mostre apta a investir na principal fonte de
lucratividade, o capital humano. Desta forma conseguimos visualizar que o principal
fator que levam os individuos a garantirem melhores resultados e buscando atingir
sua motivacgao, pois desta forma irdo desempenhar suas tarefas com maior destreza
e eficiéncia (SILVA, 2017).

6 O PROCESSO DE MOTIVACAO E DESEMPENHO NAS ORGANIZACOES

Atualmente nas empresas observamos que o indice de motivacao para realizacao
de tarefas se encontra escasso, devido a ma gestdo dentro das organizacdes. Um
funcionario quando motivado proporciona a obtencdo de melhores resultados para a

empresa e assim a garantia de sucesso (CARVALHO et al, 2013).

As empresas cada vez mais estdo buscando métodos para avaliagdo de seus
funcionarios a fim de averiguar melhores formas de garantir a motivacdo e
desempenhos dos mesmos, com intuito de usufruir desta ferramenta, através de
baixos investimentos (VOLPATO; CIMBALISTA, 2002).

O desempenho profissional veio sendo alterado em diferentes momentos dos
Recursos Humanos. As denominacdes “Relacdes Industriais”, “Recursos Humanos”
e “Gestdo de Pessoas“ mostram as alteragcbes na orientacdo de pessoas nas
empresas (CHIAVENATO, 1999, apud, CORDEIRO, et al, 2012, p.119-127).

Observamos que quando um funcionario se mostra motivado com suas tarefas, o
seu desempenho automaticamente se eleva e a garantia de melhores resultados na
empresa se mostra imediato. Segundo Chiavenato (2004), as empresas estédo
buscando maneiras de garantir melhorias na gestdo dentro das organizacdes a fim
de obter melhores resultados, o desempenho e a motivagdo se mostram ligados,
uma vez que para que um funcionario se sinta desempenhado para realizagcdo de

suas tarefas é necessario garantir sua motivagao.

A motivagdo é como uma acgdo propulsora que leva o individuo a suprir suas
necessidades e desejos, ou seja, a busca pela conquista de seus objetivos, para
garantia de sua satisfacdo, e para que isto ocorra o individuo se coloca em acéo a
fim de atingir seus resultados (BERGAMINI, 1997, apud, GOMES; QUELHAS,
2003,p.5).
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Com o mercado em grande competicdo devido ao avango das inovacoes, as
organizagOes buscavam se preocupar somente com a lucratividade deixando de se
preocupar com sua equipe, fator crucial para garantir melhores resultados, e desta
forma exigia trabalho dobrado a seus funcionarios sem se preocupar com sua
satisfacdo e seu bem-estar. A grande forma de se garantir bons resultados esta na
mudando do foco da empresa, ou seja, € necessario promover um bom ambiente de
trabalho ndo s6 para garantir maior lucratividade para empresa, mas também para
garantia da satisfacdo dos funcionarios com suas tarefas (RIBEIRO; SANTANA,
2015).

O homem somente mostra-se motivado quando seu trabalho lhe garante satisfacao,

realizacdo profissional e reconhecimento pelo trabalho (LOPES, 2003).

Mostra-se necessario que a empresa vise buscar a garantia de satisfacdo de seus
funcionarios, para que assim se sintam motivados para desempenharem com melhor
destreza suas funcdes, para que iSso ocorra € necessario propiciar um melhor
ambiente de trabalho, melhoria no gerenciamento, melhor divisbes de tarefas e
funcdes. A fim de garantir um melhor ambiente de trabalho a empresa deve se
mostrar aberta a novas ideias e deixar que seus funcionarios possam interagir com
decisdes da organizacao, a fim de proporcionar um ambiente mais agradavel de se
trabalhar (RIBEIRO; SANTANA, 2015).

7 MOTIVACAO E DESEMPENHO PROFISSIONAL

Os métodos para incentivar a motivacdo e o aumento do rendimento dos
trabalhadores sdo um dos assuntos mais estudados desde o inicio do século XX.
Descobriram-se através dos estudos diversas formas de melhoria no desempenho
das tarefas, mas para isto e necessario verificar estratégias viaveis que possibilitem
a melhoria da produtividade, mas sem que gere custeios altos para as empresas
(LOPES, 2003).

Existem dois tipos de remuneracdes que podem ser utilizados pelas empresas na
garantia de motivagao profissional, sdo eles remuneracado por habilidades e por
competéncias, desta forma os colaboradores serdo remunerados de acordo com o
desempenho de suas atividades e competéncias, promovendo a reducdo de
rotatividade de pessoal (LOPES, 2003).
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A remuneracéo por habilidades pode proporcionar varias vantagens para empresa
dentre elas, promover ao funcionario maior autonomia para desempenhar outras
funcdes no caso de auséncia de algum colaborador, de forma que consigam
solucionar os problemas de forma mais pratica, demonstrando comprometimento
com suas atividades e com sua empresa, além de melhoria de um ambiente mais
participativo, ao contrario da remuneracado por competéncia, onde o trabalho esti
ligado ao conhecimento intelectual, criatividade e inovacéo, esta baseado na relacéao
entre conhecimento e qualidade especifica, ou seja, requisitos viaveis que tornam o

colaborador provedor de sucesso (LOPES, 2003).

8 REMUNERACAO COMO FATOR MOTIVACIONAL

Atualmente percebe-se a importancia que se tem para empresa a busca por
resultados satisfatérios e a garantia do alcance e até mesmo superacao de metas e
objetivos organizacionais. Percebe-se que a pressao por alcance de resultados esta
voltada tanto para empresas privadas quanto para empresas publicas, devido a isto
0S gestores estdo se tornando cada vez mais engajados no processo de motivar
seus funcionarios, ja que as pessoas sdo imprescindiveis para que 0s objetivos da
organizacdo sejam alcancados (SATT; CRISTELLO, 2009 apud SILVA, 2013).

Percebe-se que houve um aumento no nimero de pesquisas no Brasil, tanto sobre
motivacdo quanto sobre a remuneracdo como ferramenta da gestdo estratégica
voltada para resultados, no entanto, a quantidade de material disponivel gera a
necessidade de ampliagdo do conhecimento sobre a remuneracdo como fator
motivacional. Taylor acreditava que o salario constituia fonte de motivagédo e que o
trabalho seria executado através de recompensas financeiras, portanto, a gestéo
deveria incentivar a troca salarial em funcdo do aumento da produtividade.
(CHIAVENATO, 2009).

Através de pesquisas feitas através das teorias de Victor H. Vroom (1964) podemos
perceber que a satisfagdo e a garantia de alcance dos objetivos do individuo,
incluindo salario, contribui para motivar o funcionario a desenvolver melhor suas
atividades e aumentar sua produtividade. Remunerar estrategicamente promove a
producdo em maior escala das pessoas a medida que percebem a possibilidade de
ampliarem seus ganhos ao atingirem os objetivos organizacionais (CHIAVENATO,
20009).
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Logo se os gestores garantissem uma melhor administragdo de cargos, salérios e
beneficios nas empresas, a remuneragdo poderia exercer um aumento de potencial
na gestao de pessoas garantindo a motivacao dos individuos, a alta produtividade e
consequentemente a convergéncia dos interesses individuais com o0s interesses
organizacionais (CHIAVENATO, 2009, p. 73).

9 BENEFICIOS DE UM PLANO DE CARREIRA

O plano de carreira em sua maioria € um tema amplo em varias definicbes e
abrange solucfes conexas de varios autores. Contudo em grande parte dos mesmos
tem aceitacdo de que o plano de carreira é o trajeto adquirido pelo colaborador na
ascensao profissional e na procura do seu aperfeicoamento (LEITE, 2019).
A grande maioria das pessoas encara a reflexdo sobre suas carreiras
apenas como identificacdo de oportunidades e a busca de seu
aproveitamento. Ao proceder desta maneira, subordina suas carreiras a
uma realidade dada pelo ambiente e perde a condicdo de atuar sobre a
realidade. A atuacédo sobre o ambiente, no sentido de transforma-lo para
melhor adequar-se as preferéncias e caracteristicas pessoais, exige que as
pessoas, antes de refletirem sobre as oportunidades de carreira oferecidas
pelo ambiente, olhem para dentro de si, procurando identificar o que
gostam, o que as satisfaz, o que as estimula, etc. Ao fazé-lo, por estarem

usando um padrdo interior de avaliagdo, terdo melhor condicdo para
identificar oportunidades de carreira. (DUTRA, 1996, p. 24)

A medida que houver um planejamento de carreira, os profissionais atingem um
diferencial diante de outros profissionais. Deste modo o0 planejamento tem como
uma peculiaridade acelerar cenarios futuros, possibilitando oportunidade do ser
humano se atentar e quais pontos precisa aperfeicoar e quais pontos fortes que se o

mesmo tem avancado. (Souza, 2015)

10 METODOLOGIA

O presente trabalho foi desenvolvido por meio de levantamento bibliografico em
artigos cientificos como o de Maximiano que aprimoraram nossos conhecimentos
sobre a importancia do capital humano, revistas cientificas como o de Lobos que
tiveram o intuito de melhorar nossa visdo sobre motivacdo no ambiente de trabalho,
livros de autores como Chiavenato sobre “o capital humano das organizagdes”,
puderam nos nortear para alcancar os objetivos esperados com esta pesquisa, e
como meio de alcance de resultados desta tese foi realizada também uma pesquisa

qualitativa em uma empresa localizada em Serra-ES. A pesquisa sera realizada por
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meio de questionarios impressos, que serdo distribuidos pessoalmente aos
participantes da empresa onde sua principal atividade, manutencdo e venda de
bombas hidraulicas. A elaboracédo deste artigo visa alcancar resultados referente ao
gue motiva a organizacao, analisar o cronograma de tarefas desenvolvidas, verificar
0s meios de divulgacdo dos planos de cargos e salarios da empresa, verificar se
estes planos estao atingindo os objetivos esperados pelos colaboradores, analisar o
gue a empresa oferece para que o colaborador consiga alcancar o reconhecimento
profissional, analisar se as tarefas desenvolvidas pelos colaboradores estéao
atingindo o0s interesses organizacionais, verificar ao grau de motivacdo dos
colaboradores com os planos de remuneracao e carreira fornecidos pela empresa,
em prol de verificar os objetivos a serem conquistados pelos funcionarios, ou seja,
averiguar quais fatores que mais geram motivacdo com proposito de obtencédo de

um melhor desempenho das suas fungodes.

A realizacdo desta pesquisa é de extrema importancia para dar conhecimento a
todos os niveis e colaboradores da organizacdo acerca dos objetivos a serem
alcancados através desta pesquisa, bem como analisar se a remuneracao e o plano
de cargos e salarios influem na deciséo dos profissionais e no rendimento das suas

tarefas.

11 RESULTADOS E DISCURSOES

A pesquisa foi realizada em uma empresa localizada no bairro Sao Diogo, localizada
no municipio de Serra-ES, a mesma é uma multinacional, todavia a pesquisa foi
realizada em sua filial de Serra, sendo composta por uma equipe de 15 funcionérios,
onde estes se subdividem em 3 setores, comercial, administrativo e operacional, a
mesma possui como ramo de atividade a préatica de manutencédo e venda de bombas
hidraulicas. Cada setor possui a quantidade de 5 funcionarios, esta entidade esta
presente no Brasil desde 1954, ela € composta de uma historia de sucessos e
desafios iniciada em sua matriz, na Alemanha em 1871. Foi realizado um
guestionario semiestruturado, sendo este aplicado em trés setores, comercial,
operacional e administrativo. O intuito desta pesquisa foi viabilizar quais fatores se
mostram mais relevantes dentro da empresa, se remuneracao ou plano de carreira.
De acordo com a pesquisa, observou-se que 13,33% das pessoas entrevistadas

possuem entre 18 a 24 anos, 53,33% possuem entre 25 a 30 anos, 20% possuem
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entre 31 a 36 anos e na faixa etaria acima de 36 anos, mostra-se um percentual de
13,33%. Através desta pesquisa, pode-se analisar que 46,67% dos entrevistados
possuem curso superior completo, com o percentual de 33,33% constituem superior
incompleto e 20% possuem ensino técnico. Pode analisar nesta pesquisa que o
setor comercial tem maior conhecimento no que se refere aos planos de cargos e
salarios da empresa, ja o setor operacional, tem menor conhecimento sobre este
assunto, todavia no setor administrativo percebe-se que eles ndo constituem
conhecimento sobre os planos de cargos e salarios da empresa. Constatou-se
através da coleta de dados que 66,67% das pessoas entrevistadas possuem
conhecimento de oportunidades de crescimentos nos setores em que desempenham
suas atividades, ja 33,33% desconhecem qualquer tipo de oportunidades de
crescimento profissional dentro da empresa, todavia disseram néo ter conhecimento
sobre tais oportunidades 6,67%, entende-se que neste ambito os colaboradores
poderdo se sentir mais entusiasmados a desenvolver tais fun¢des, pois conhecer o
processo de plano de carreira e salarios podera fazer com que o colaborador se
desenvolva como profissional em busca de futuro promissor. No quesito
oportunidade de crescimento profissional diante de seus respectivos setores a
maioria dos colaboradores afirmou conhecer sobre estas, todavia, por sua vez se
mostram com o percentual de 66,67% e somente 33,33% disseram que Nao possuli

oportunidade de crescimento.

Foi possivel verificar que quando um colaborador ndo tem uma oportunidade de
crescimento, o0 mesmo pode se sentir desvalorizado e menos produtivo no exercicio
de suas funcbes. Pode se ressaltar a importancia que a empresa tem ao dar
oportunidade no ambiente interno, crescimento para os colaboradores dentro da
empresa ndo somente por pessoas fora da empresa. Quando um colaborador tem
conhecimento sobre as oportunidades que a empresa oferece, o mesmo pode vir a
desempenhar melhor suas atividades e oferecer melhor rendimento profissional e
garantir com maior facilidade o alcance de metas e objetivos da empresa (LOPES,
2003).

Verificou-se através deste espaco amostral que 80% ja participaram de processos
de planos de carreira dentro da empresa e somente 20% informaram nao terem
participado das oportunidades oferecidas. Ao serem perguntados sobre o0s
beneficios oferecidos pela empresa, mostram-se motivados 73,33% e apenas



26,67% dos colaboradores ndo demonstram nenhum tipo de motivagdo perante 0s

beneficios propostos pela empresa.

TABELA 1 - FATORES QUE MAIS MOTIVAM NO EXERCICIO DE SUAS FUNCOES
Contagem de % Total
Rétulos de Linha QUESTIONARIO Geral

OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO PROFISSIONAL 1 6,67%
OUTROS 5 33,33%
SALARIO 1 6,67%
SALARIO E BENEFICIOS 4 26,67%
SALARIO, BENEFfCIOS, OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO

PROFISSIONAL 4 26,67%
Total Geral 15 100%

Fonte: dados da pesquisa.

Conforme os dados da pesquisa o maior percentual de colaboradores, opinaram nao
estarem motivados com nenhum dos fatores propostos, entende que o fator de
maior relevancia para os colaboradores e estar exercendo as atividades que lhe
tragam maior motivagdo. Um funcionario quando alocado no setor onde demonstra
maior desempenho, a empresa consegue usufruir melhor de suas habilidades e
contudo obter melhores resultados. Através da analise de dados, constatou-se que
33,33% informam que outros fatores os motivam no desempenho de suas funcoes,
conforme tabela. Todavia 26,67% das pessoas entrevistadas informam que a politica
de salérios e beneficios propostos pela empresa, sdo 0 que 0s motivam a exercerem
melhor suas atividades, contendo 26,67% que destacam que a oportunidade de
crescimento profissional além dos salarios e beneficios, € um fator de grande
importancia, pois este, podera vir a garantir ao funcionario oportunidades de
participacdo nos processos de plano de carreira da empresa. Atraves de pesquisas
verificou-se que o fator salarial ndo e de fato primordial para garantia de um melhor
exercicio das atividades, mas constatou-se que a juncdo deste com demais fatores
motivacionais podem vir a promover melhores resultados. Nota-se que 26,67% dos
entrevistados, informam que para garantia de melhor destreza de suas funcbes é
necessario que a empresa venha a promover planos de carreira e fornega
treinamentos com intuito de assegurar aos seus colaboradores um melhor
conhecimento dos processos realizados pela empresa. Pode ser apurado que
26,67%, relatam que os salarios e beneficios sao fatores de grande influéncia para
motivacdo dos funcionarios a exercerem com maior eficacia as atividades a eles

delegadas. Foi aferido que 20% destacam que o plano de carreira é o que mais 0s
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motivam a trabalharem com maior satisfacao e eficiéncia, desta forma o colaborador
pode vir a ter um melhor conhecimento sobre as oportunidades e requisitos exigidos
para determinada vaga, ja 13,33% destacam que nenhuma das alternativas
mencionadas os motivam a realizarem suas tarefas, destes 6,67% destacam que 0s
treinamentos propostos pela organizagdo séo o que os fazem se sentirem motivados
para exercer as atividades propostas. Ao analisarmos os resultados foi constatado
gue a empresa exige muito do funcionario, mas, todavia, os treinamentos fornecidos
sao escassos e desta forma os mesmo podem vir a hdo alcancarem a produtividade
desejada pela empresa. Um funcionario quando melhor capacitado, ir4 ter melhor
discernimento para tomada de decisbes nas suas atividades e desta forma
proporcionando maior éxito na pratica das mesmas, desta forma foi analisado que
73,33% dos entrevistados destacam que a empresa ndo fornece tais treinamentos
para melhor realizacdo das tarefas solicitadas e somente 26,67% alegaram que a
mesma capacita os funcionarios para desempenharem suas fun¢cBes de forma
correta. Um funcionéario quando ndo capacitado, pode vir a demonstrar inseguranca
na realizacdo de suas atividades, devido a falta de treinamentos e feedbacks por
parte da empresa. Foi averiguado nesta pesquisa que 33,33% destacam que n&o
recebem incentivos para aperfeicoamento das suas habilidades através de cursos e
palestras. Ja 40% destacam que recebem parcialmente incentivos por parte da
empresa e 26,67% afirmam serem plenamente incentivados pela mesma. A
empresa quando oferece premiaces em prol de melhores qualificacbes e no
alcance de metas estabelecidas, alcanca um melhor rendimento e maior eficiéncia
no desempenho das func¢des. Foi aferido que 73,33% destacam que 0s treinamentos
fornecidos pela empresa ndo séo suficientes para promover uma melhor destreza
das atividades impostas e 26,67% informam que o0s treinamentos fornecidos
conseguem satisfazer os objetivos da organizacdo e promover melhoria na

realizacdo de tarefas e melhor tomada de decisbes por parte dos funcionarios.

Ao serem questionados sobre planos de incentivo em prol da remuneracéo, 40%
alegaram ndo serem fornecidos nenhum tipo de estimulo, todavia 26,67% néo
possuem nenhum tipo de conhecimento, o que desta forma pode vir a desmotivar 0s
funcionarios na realizacdo de suas obrigacdes, ja 33,33% destacam que a empresa
fornece tal incentivo visando oferecer melhores remuneragfes, para quem obter

melhores resultados. Através da analise anterior, pode-se observar que 53,33%



17

disseram que ndo é fornecido nenhum tipo de incentivo para alcance de metas e
objetivos da organizacéo, desta forma percebe-se que quando o funcionario ndo de
sente motivado, seu rendimento tende a ser baixo e assim ndo conseguir oferecer o
melhor de suas habilidades para a empresa. Verificou-se que os funcionarios estao
a par sobre os planos de carreia e salarios que a empresa fornece, mas destacam
que muitas das vezes a corporacdo ja realiza um pré-selecdo dos candidatos a
ocuparem a vaga, ou seja, mesmo se outros candidatos tiverem as competéncias
exigidas para o cargo publicado de nada vale se candidatar se ja houve um pré-
selecdo para vaga. Foi analisado que os funcionarios estdo satisfeitos com o
trabalho a eles designados, pois conseguem adquirir um amplo conhecimento sobre
as atividades desempenhadas, mas se mostram insatisfeitos com a politica de
cargos e salérios, devido a esta nao ser estendida a todas as filiais da corporacéo.
De acordo com os dados coletados percebe-se que 80% dos entrevistados se
mostram satisfeitos com sua remuneracédo salarial, mas 20% alegam estarem
insatisfeito com o salario recebido. Vale lembrar, que um funcionario quando néo
motivado no exercicio de suas atividades tende a ter baixo rendimento e oferecer
baixa produtividade para empresa. Destaca-se que 66,67% dos funcionarios nao
recebem feedbacks sobre seu desempenho, conforme estudos, a realizacdo de
feedbacks dentro de uma organizacédo oferece melhor rendimento e maior garantia
de tomada de decisbes corretas. Quando um funcionario e orientado e informado
sobre seu rendimento, 0 mesmo tende a reduzir suas falhas e garantir um maior
indice de acertos e também atraveés destes feedbacks o funcionario tera mais
motivacdo para realizacdo de suas funcdes pelo fato de saber que esta sendo
analisado pela organizacdo e podera ser recompensado futuramente através de
insercdo nos planos de carreira da corporacdo, jA& 20% alegaram sempre estar
recebendo informagbes sobre seu rendimento e 13,33% informam que nunca
receberam nenhum tipo de retorno referente a seu rendimento profissional. Através
da analise sobre o desempenho dos colaboradores 60% informaram ter muito
orgulho dos trabalhos a eles delegados, 33,33% alegam ter bastante orgulho das
tarefas desempenhadas e 6,67% destacam estarem pouco satisfeitos com as tarefas

desempenhadas no setor que foram alocados.

Quando perguntados sobre o que os motivam a desempenharem melhor as suas

atividades 26,67% o0s colaboradores informaram que o que mais 0os motivam sao



18

melhores salarios e beneficios oferecidos pela empresa, 20% informam que
exercem melhor suas fun¢des quando motivados por melhores beneficios e planos
de carreira, 20% sO se mostram eficientes a realizarem suas fun¢bes quando
recebem melhores salarios, 6,67% informam que o plano de carreira é o que mais 0s
motivam a desempenharem suas atividades com maior eficiéncia, 6,67% destacam
gue todos as fatores destacados sdo preponderantes para motiva-los a exercer suas
tarefas com maior destreza e eficacia, 6,67% alegam que os planos de carreira
juntamente com melhores treinamentos podem aprimorar 0s conhecimentos e
garantir um melhor rendimento profissional. Referente a falta de motivagcdo no
exercicio das suas fun¢gfes os mesmos informaram que 33,33% estdo desmotivados
pela falta de treinamentos, 26,67% € devido a falta de didlogo e treinamentos, 20%
alegam estarem desmotivados devido a falta de oportunidade de crescimento
profissional, 6,67% mostram-se insatisfeitos devido a falta de didlogo, ja 6,67%
alegam ser devido a falta de reconhecimento profissional juntamente com a falta de
dialogo e de plano de carreiras, e 6,67% devido a falta de plano de beneficios

melhores.
12 CONSIDERAC}()ES FINAIS

Com base no estudo realizado pode evidenciar que existem varios fatores que levam
a garantir a motivacdo dos funcionarios, dentre eles estdo a busca por treinamentos
com intuito de aprimorar os conhecimentos sobre 0s processos da corporacao,
oportunidades de crescimento profissional, reconhecimento, melhores dialogos,
feedbacks por parte da organizacdo. Foi constatado nesta pesquisa que o plano de
carreira e salarios se mostrou de grande importancia para garantia de um melhor
desempenho, mas que existem outras praticas que devem ser aprimoradas dentro
da empresa para que se consiga obter um ambiente mais produtivo. De acordo com
0S pesquisados é necessario que se tenha melhor aproveitamento dos funcionarios
quando se fala sobre planos de carreira, e necessario que a empresa realize
melhores divulgagdes sobre suas politicas e ampliar as oportunidades deixando de
restringir as vagas oportunas, desta forma garantindo que todos que preencham os
pré-requisitos tenham a oportunidade de se candidatar aos cargos. Foi constatado
que a empresa possui um plano de cargos e salarios, mas peca no quesito

divulgagcdo, deixando desta forma, os funcionarios sem conhecimento e
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desmotivados a exercerem suas funcdes, devido a escassa oportunidade de
crescimento profissional e também por falta reconhecimento profissional. Nota-se
gue a empresa conseguiria obter um maior nivel de produtividade se investisse mais
no capital humano, promovendo treinamentos seja através de cursos ou palestras,
oferecendo feedbacks aos seus colaboradores, oferecendo melhores beneficios e
promocdes em troca de melhores resultados. Além disto, nesta pesquisa foi
realizada uma analise entre trés setores sendo eles comerciais administrativos e
operacionais, pode-se constatar que o setor comercial se mostrou com menos
conhecimento sobre os planos de carreira da empresa e também o mais insatisfeito
com as remuneracdes ofertadas para os cargos deste setor, devido a isto eles se
mostraram com menor motivacao para realizacdo das suas atividades. Ao analisar o
setor administrativo, foi averiguado que os funcionarios deste setor adquirem
conhecimento sobre as politicas da empresa, mas, todavia alegam que a empresa
ndo amplia tais oportunidades para todos os funcionarios, deixando-os desta forma
desmotivados para exercerem suas tarefas, foi verificado também que este setor
visa a busca por reconhecimentos profissional por parte da empresa e insercédo de
treinamentos com intuito de aprimorarem seus conhecimentos sobre 0S processos
da organizacdo. Analisando a area operacional pode-se averiguar que este setor é 0
gue mais se beneficia no quesito salarial, pois de acordo com as pesquisas estes
sdo os que possuem melhores salarios dentro as organizacéo, todavia a caréncia de
investimento no aprimoramento de suas tarefas e escasso, a falta de retorno sobre o
desempenho profissional e inexistente, ocasionando o descontentamento dos

funcionarios dentro do ambiente de trabalho.

Com base nos resultados adquiridos, pode-se averiguar que quando a empresa
passa a investir mais em seus funcionarios, a mesma consegue obter melhores
rendimentos e maior eficiéncia por parte de seus colaboradores para realizacdo de
tarefas. Quanto aos objetivos especificos deste artigo, podemos certificar que a
empresa nao investe em seus colaboradores de forma a garantir sua motivagéo e
também ndo ofertam planos de cargos e salarios acessiveis a todos os funcionarios
da empresa o0 que desta forma os desmotivam a realizarem suas atividades com
maior eficacia e melhor destreza. Recomenda-se que a empresa passe a investir
mais no capital humano, pois é através dele que a mesma conseguira a obtencéo de

melhores resultados para corporagao, apesar de atualmente as organizagdes serem
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compostas pelas novas tecnologias o capital humano é ainda um fator crucial para
melhoria de resultados de uma corporacédo e garantia de uma boa gestéo. Propde-se
que a empresa deve passar a capacitar seus funcionarios e motiva-los a realizar
suas funcbes, para que desta forma eles possam demostrar maior eficiéncia para
desempenhar suas atividades e desta forma aprimorar cada vez mais seus
conhecimentos a fim de se conseguir o alcance de metas e objetivos com maior

facilidade.
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REMUNERATION AND CAREER AS MOTIVACIONAL FACTORS IN THE
PEOPLE MANAGEMENT PROCESS

ABSTRACT

Nowadays organizations are in a very competitive scenario, where it can be seen
that the differential is not only in the process of technological advancement, but also
in the management of people. The relationship between workers and organizations
has undergone several changes and through these new forms of career planning and
management have been created. It was also verified that motivation and HR factor
became preponderant to obtain results. Through this article, we intend to analyze the
degree of importance that the position and salary plan has for employees as well as
for the company and to find out which of these are essential to promote motivation
within the corporation, in order to obtain a better income at work. and as a means of
proving this research, a qualitative evaluation will be carried out through the

application of a questionnaire within a company located in Serra-ES.

Keywords: Competitive differential; Career path; Motivation.



