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Resumo:O presente artigo tem como objetivo tracar uma andlise sobre o impacto que programas
motivacionais, tais como plano de carreira e plano de remuneracdo possuem sobre os trabalhadores. De
formaavaiar o quanto a desmotivacdo pode influenciar e impactar na produtividade dos funcionarios, e
nos resultados organizacionais. A fim de comprovar ateoria com as praticas empresariais, a pesquisa de
campo redlizada resultou na confirmacdo de que a falta destes elementos diminui a produtividade e
qualidade no desempenho dos colaboradores o que se torna essencial pensar em motivagdo num mercado
competitivo, tanto de produtos e servigos quanto de capital humano. A contribuicdo deste trabalho é
estudar ambas as partes e encontrar solucgdes e trazer melhorias entre relacdo empresa e colaborador e
identificar erros de plangjamento dentro da organizacdo para trazer beneficios tanto para a empresa
guanto para os funcionérios.
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1. Introducéo

Gestdo de pessoas é uma relacdo entre habilidades, politicas e praticas, tem como
objetivo gerenciar condutas e comportamentos internos dos colaboradores e maximizar o
capital humano nas organizagdes. Gestdo de Pessoas incide por via da comunicagéo,
treinamento, envolvimento dos funcionarios, tem a fungdo de tornar sociaveis 0s
departamentos e sua meta é o reconhecimento dos colaboradores. A éarea de gestdo de pessoas
possui dever na formacdo dos profissionais, e 0 seu objetivo é desenvolver e cooperar para o
crescimento da organizacéo e dos colaboradores que nela integram.

O processo evolutivo da gestdo de pessoas deu inicio no periodo de 1930, destacada
como Fase: Pré juridico trabalhista, com tais caracteristicas: A falta de leis trabalhistas e
departamento pessoal, Descentralizacdo nas funcbes. Fase Burocrética: de 1930 a 1950,
Surgimento de leis trabalhistas e departamento pessoal para atender as exigéncias legais. Fase
tecnicista: de 1950 a 1970, Criacdo da Industria automobilistica, Elaboragdo dos subsistemas
de RH. Atencdo com a eficiéncia e desempenho. Na década de 1980 e 1990 surge a fase
sisttmica: Surgimento da geréncia de RH, Integracdo dos aspectos administrativos,
estruturalista e comportamental, Mudancas das funcbes de RH, para as areas operacionais,
Aparecimento do movimento da qualidade no trabalho. Da década de 1990 até o presente
momento, vivenciamos muitas altera¢Oes, tanto na administragdo empresarial, quanto para a
area de Gestdo de Recursos Humanos. Essa nova visdo traz mudancas constantes para o
mundo das tecnologias, da comunicacéo e da informacdo que esta em permanente evolucao,
mas também a valorizagéo das possibilidades individuais, aliada ao desempenho coletivo.

Como criar uma politica de remuneracdo e um plano de carreira eficiente para reter
talentos? A concorréncia corporativa esta presente ndo somente na busca por novos clientes
ou pela fidelidade de fornecedores, mas também na busca por bons profissionais, e para que
os talentos que ocupam lugar no quadro de funcionérios da empresa sejam mantidos e estejam
constantemente motivados, € necessario que a organizagdo implante uma politica de
remuneracao e plano de carreira eficiente, partindo das hip6teses que um trabalhador encontra
na remuneragdo 0 maior incentivo para exercer seu trabalho, visando que este colaborador
também almeja o crescimento profissional e que ainda deseja ser valorizado quanto ao
trabalho que realiza a fim de aperfeigoar seu desempenho.

O objetivo do presente artigo € discutir sobre a questdo da gestdo de pessoas, para
relacionar a influéncia que o plano de carreira, plano de remuneragéo e motivagéo, tem para o
desempenho dos colaboradores, e nos resultados da empresa como consequéncia, refletiu-se
que s80 necessérias estratégias para reter talentos e gerar resultados através da motivacdo dos
colaboradores.

O presente estudo justifica-se por sua intengdo de contribuir para o &ambito académico
oferecendo através da pesquisa uma visdo diferenciada acerca do tema, ampliando o material
tedrico, que poderd ser utilizado a fim de discutir a questdo da gestdo de pessoas para
melhorar os resultados organizacionais e relacionar a influéncia que o plano de carreira, plano
de remuneragdo e motivagdo tem para se reter talentos e gerar resultados por meio da
motivacdo na organizacdo, e consequentemente aumento de produtividade, refletiu-se que é
necessario desenvolver estudos e pesquisas posteriores, e estimular o aprofundamento sobre o
tema. A necessidade constante do mercado atual é seu posicionamento estratégico a fim de
obter maiores lucros e manter sua competitividade perante a concorréncia. Porém, téo
fundamental quanto um planejamento estratégico, outra questdo da area de administracéo tem
chamado a atengdo nos Ultimos anos, a gestdo motivacional de pessoas para o alcance de
resultados organizacionais e aumento da produtividade.



A metodologia de pesquisa empreendida neste artigo segue natureza qualitativa,
embasando-se em pesquisa do tipo bibliogréfica para compor seu aporte teorico,
complementando com estudo de caso a fim de tragar um panorama entre teoria e pratica
organizacional e tratando dados atraveés do método exploratorio.

O estudo esta estruturado em quatro secoes, além desta introducdo. Na primeira se¢éo
é discutida a questdo do referencial tedrico; trazendo uma breve contextualizagdo sobre gestdo
de pessoas, seguido pelos conceitos de plano de carreira, de remuneragdo e motivagéo. A
seguir sdo detalhados os aspectos metodoldgicos; pesquisa do tipo bibliografica, com
complementacdo por estudo de caso, de abordagem exploratéria e natureza qualitativa. Na
terceira secdo, resultados e discursdes, onde os esforgos serdo direcionados a compreender 0s
pensamentos expostos pelos entrevistados e associé-los com a teoria. Na Ultima secdo, sdo
expostas as conclusdes finais.

1 Referencial teérico

1.1 - PLANO DE CARREIRA E REMUNERACAO

Pode-se dizer que as organizagOes que buscam e visam o seu desenvolvimento e
crescimento, estdo cada vez mais focadas nas pessoas que nela integram ou estéo na busca de
bons profissionais, cientes de que estas agregam valores imensuraveis as empresas. Dessa
forma, entende-se que as empresas que se preocupam com a gestdo de pessoas obtém
melhores resultados e beneficios para o seu negocio. Nesse aspecto, as empresas tém se
preocupado mais quanto ao treinamento e capacitacao de seus colaboradores, trabalhando suas
competéncias e habilidades.

De acordo com Behnken (2006) o fator humano é imprescindivel e essencial no
desenvolvimento e sucesso das organizacdes. Sob a 6tica da centralizagdo dos investimentos
em maquindrios e recursos tecnolégicos, de nada adiantaré se o colaborador ndo acompanhé-
lo e ndo estiver empenhado em crescer junto. Dessa forma, cabe ao gestor investir no capital
intelectual da organizagdo e repensa-lo como o maior ativo desta. As empresas passaram até
mesmo a se preocuparem com as questdes emocionais de seus trabalhadores, passando a
enxerga-los ndo apenas como mao de obra, mas como um ser completo e peculiar que merece
atencdo. Essa nova metodologia adotada pelas empresas fez com que os funcionarios
passassem a se sentir mais importantes para a organizacdo e até mesmo mais motivados com
relacédo ao desempenho do seu trabalho. No caso das empresas, passou a funcionar como um
marketing, uma forma de mostrar que a organizagdo se preocupa com os individuos e ndo
apenas com a lucratividade proporcionada por estes.

Para Pontes (2007) o plano de carreira consiste em uma ferramenta para que a empresa
determine as trajetdrias existentes em seu ambiente interno. Deste modo, a responsabilidade
de sua elaboracdo parte da propria organizacdo. Cabendo a esta ainda a definicéo deste plano e
das trajetorias que serdo construidas a partir dele para fomentar o crescimento profissional do
colaborador, o autor ainda aponta algumas das vantagens e beneficios que podem resultar do
planejamento de carreiras, desde que tenha interesse mutuo, por parte da empresa e do
colaborador e também seja desenvolvido de maneira adequada. Deste modo, as vantagens
descritas pelo autor s&o:

- Contribuir para o crescimento profissional dos colaboradores, de modo que a
empresa também possa atingir graus mais altos de qualidade de servicos.



- Motivar os colaboradores de modo que estes adquiram competéncias técnicas mais
aprimoradas, abarcando todos os processos do aprendizado, desde a instrucdo teorica,
conhecimento pratico, experiéncia na execucdo e o desenvolvimento da habilidade.

- Encorajar os funcionarios para que estes explorem suas capacidades e seus
potenciais.

- Criar um ambiente propicio e estimulante para o desenvolvimento do colaborador.

- Oferecer integracdo ao colaborador no ambiente interno, através da perspectiva de
desenvolvimento profissional, o que resultard em um sistema motivacional e diminuird seu
turn-over.

- Possibilitar situagcdes e ambiente que incentivem e encorajem os colaboradores a
buscar objetivos profissionais que auxiliem em seu crescimento, estes que se alinhem com os
objetivos da propria organizacao.

- Estipular trajetoria de carreira a serem seguidas, garantindo que o colaborador terd
perspectivas de crescimento e ascensdo profissional.

Segundo Milkovich e Boudreau (2000, p. 381) A remuneragdo inclui o retorno
financeiro e os servigos e beneficios como parte de pagamento em uma relagéo de trabalho,
pois dessa forma os colaborares ficaram mais satisfeitos com as recompensas geradas através
dos esforgos prestados, e consequentemente trazendo bons resultados para a organizagdo. O
autor ainda acredita que a remuneracdo é capaz de conceber um clima organizacional
favoravel para influenciar o comportamento organizacional das pessoas que a compdem, estas
que, por sua vez, devem demonstrar comprometimento e dedicacdo para atingir tais objetivos

e metas da organizagdo em que atuam.

Conforme Silva (2002) diz que as matrizes que baseiam o subsistema de remuneracao
constituem em um equilibrio interno e externo. Sendo que o interno se da por meio de
relagOes salariais existentes entre cargos componentes de uma mesma empresa, considerando
a aceitacdo dos valores por parte dos colaboradores que compdem estas relacdes. Deste modo,
as variacOes de salarios que sdo definidas no plano de remuneracdo devem atender os
requisitos por cargo, deste modo é possivel obter um equilibrio interno. Ao passo que o
externo se trata de que os colaboradores de uma empresa possuam um mesmo grau salarial
que outras empresas de seu segmento. Este equilibrio entdo passa a ocorrer quando uma
empresa equipara sua remuneragdo as demais de seu setor que estdo praticados no mercado.

De acordo com Vasconcelos e Neiva (2014). Tal ambiente torna-se mais provavel na
presenca de préticas de gestdo de pessoas atentas a questdes como planejamento/gestdo de
carreira, distribuicdo adequada de trabalho, treinamento/desenvolvimento, desenvolvimento
de liderancas e trabalho em equipe, elementos com grande potencial para influenciar a
ocorréncia de afetos positivos e realizagdo no trabalho Chiavenato (1999) acredita que as
recompensas que séo concedidas pelas empresas aos colaboradores, podem ser de natureza
monetaria, quanto de carater ndo financeiro. Em caso de remuneracdo financeira esta ocorre
de maneira direta ou indireta, no primeiro caso sdo os pagamentos de salario, enquanto a
indireta origina-se de acordos coletivos do trabalho e dos beneficios oferecidos pela
organizagéo.

Assim, o autor demonstra através do esquema a seguir como podem ser feitas as
remuneragOes dentro de um plano e quais as definicdes que estas podem possuir:



{ Recompensas organizacionals }

_[ Financeits ]

_[ Direas ]

_{- Salério Direto; - Prémuo; - Comisaes ]
_[ Indrets }

(“DSR, (e hovists); - Féizs; -

Néo financeiras Gratficaqdes; - Gorjetas; - Horas Extras; -
13Salino; - Adicionais; - Decoméncias
|.| financeiras dos beneficios concedidos
\
- Opartunidades de desenvolvimento; -
Reconhecimento ¢ auto-estma; -

Seguranga no enaprego; - Qualidade de
vida no trabalho; - Orgulho da empresa e
do trabalho; - Promogges; - Liberdads ¢
autonamia no frabalho

Figura - Recompensas possivets no plano de remuneracio

Fonte: Adaptado de Chiavenato, 1999, p. 222

O esquema exposto pelo autor procura demonstrar algumas formas possiveis de
recompensas que podem ser oferecidas aos colaboradores, sendo elas financeiras ou nédo
financeiras, o autor diz que tanto para a empresa quanto para o colaborador, o plano de
remuneracao € interessante, uma vez que, para a empresa é uma seguranca maior de reter
talentos, recompensar um esforgo passado e motivar um comprometimento futuro, assegurar o
principio da equidade e ainda atender aos requisitos da legislacéo trabalhista.

Enquanto para o trabalhador as vantagens consistem em: sentimento de seguranca
profissional, satisfacdo, que é traduzido por meio da remuneragdo, de modo que esta também
é um reconhecimento para este colaborador e, a remuneracdo ainda pode ser considerada um
meio de comprometimento para alcancar os objetivos estipulados pela empresa, bem como
adota-los como seus, e dessa forma, ambas as partes ficarem satisfeitas pelos resultados
obtidos.
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1.1.1 MOTIVACOES
Conforme Maximiano (2006), a motivacdo € o processo responsavel pela magnitude,
diregéo e perseveranca que a pessoa tem para alcancar uma determinada meta, onde se procura
definir as caracteristicas pessoais, o papel e o ambiente do trabalho e explicar a influéncia que
afetam a motivagéo sobre o desempenho.

Vergara (1999) defende que a motivagdo é intrinseca, também ndo podemos dizer que
motivamos 0s outros a isso ou aquilo. Ninguém motiva ninguém. O ser humano pode se auto-
motivar ou ndo. O autor prossegue dizendo que, quaisquer que sejam as razdes pessoais para 0
trabalho, a linha de fundo, porém, é que quase todo mundo trabalha por dinheiro. Dinheiro
fornece habitagdo, d& as criancas roupas e alimentos, envia adolescentes para a faculdade, e
permite as atividades de lazer, e, eventualmente, a aposentadoria. Perante este cenério, o autor
ainda explica que subestimar a importancia do dinheiro e beneficios como motivacéo para as
pessoas que trabalham é um erro. Beneficios justos e pagamento sdo a pedra angular de uma
empresa de sucesso que recruta e retém trabalhadores. Se fornecer um salério digno para seus
funcionérios, pode entdo trabalhar sobre as questdes de motivacdo adicional. Sem o justo,
salario minimo, no entanto, corre o risco de perder suas melhores pessoas para um
empregador melhor remuneragéo.

De acordo com Bergamini (2006) Diz que o comportamento motivacional apenas
existe de modo que se interligue com um estado de caréncia interior, contudo, quanto mais
enraizado este estado esteja no individuo, maior serd sua motivagdo, permitindo que sua
necessidade funcione como alavanca para a motivagao, resultando assim em, quanto maior a
necessidade, maior sera a motivagao.

Para Robbins (2002) o termo motivacdo esta relacionado a um processo responsavel
pela intensidade, diregdo e persisténcia dos esforgos de uma pessoa com o intuito de alcancar
uma determinada meta. Para tanto, a motivagdo tem uma dimensdo de persisténcia. Assim,
considera-se que os individuos motivados se mantém na realizacdo da tarefa até que os
objetivos sejam atingidos.

Na figura abaixo demonstra a relagéo entre plano de carreira, plano de remuneragéo e
motivacao e as influencias e resultados sobre os trabalhadores.

O plano de carreira

—

[ Plano de carreira

,Qo de avalia ¢io ! resx:f:f;i dE;iO

Mais motiva ¢io
Menos rotatividade
Melhor cumprnimento dos objetivos

Fonte: http://wandrade.com.br —. Treinamento: Os destinatarios Os objetivos O programa A avaliagao.
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Como podemos observar na figura acima, mostra a relagdo de plano de carreira com o
sistema de remuneracdo e avaliagdo de desempenho, e através dessa unido desses fatores
pode-se resultar em motivagdo nos colaboradores o que é benéfico para a organizacdo, pois
trard menos rotatividade e melhor cumprimento das metas e objetivos propostos pela
organizagéo.

2 Aspectos metodoldgicos

Lakatos e Marconi (1996, p. 15) definem que “Pesquisar ndo € apenas procurar a
verdade; € encontrar respostas para questdes propostas, utilizando métodos cientificos™,
através desta Otica € possivel notar que a pesquisa é algo mais ampla do que se imagina em
um primeiro momento. A pesquisa ndo se identifica apenas como um processo de
investigacdo, ou um modelo simplério de inquiricdo, sua finalidade € possuir uma
compreensdo mais profunda sobre o tema levantado e sobre a questdo que direciona a

pesquisa.

Ainda de acordo com as autoras a pesquisa necessita de um planejamento organizado e
detalhado, que contemple as etapas que se pretende cumprir e observar durante seu
desenvolvimento, tal como a sele¢do do tema, a defini¢do do problema, o processo que sera
adotado para a coleta e como serdo feitas as analises e tratamentos de dados, bem como a
apresentacéao dos resultados.

Sobre o método de pesquisa, Fiorese (2003, p. 27) explica que é necessario optar por
um em qualquer pesquisa que se disponha a realizar, a escolha do método acaba por validar o
resultado final da pesquisa, sendo assim, o autor define: “O método (metodologia) é o
conjunto de processos pelos quais se torna possivel desenvolver procedimento que permitam
alcangar um determinado objetivo™.

O método de pesquisa € uma ferramenta tdo Util para o pesquisador, que pode ser
apontado, analogamente, como um mapa, tal como é sua importancia a um viajante. Assim
entdo, a metodologia de pesquisa assume cardter sine qua non na execucdo da pesquisa.
Aragjo (1993, p. 19) complementa que “A ciéncia €, portanto, metddica. Pretende fornecer um
modelo de realidade na forma de um conjunto de enunciados, que permitem obter explicagdes
acerca de fenbmenos e que sdo, além disto, suscetiveis de algum tipo de confirmagéo ou
refutacdo, enfim de validagio™.

Segundo Santos e Candeloro (2006) existem duas naturezas diferentes para uma
pesquisa metodologica, sdo elas, qualitativa e quantitativa. De modo que definem a pesquisa
qualitativa como a que permite ao pesquisador um levantamento de dados de ordem subjetiva,
abarcando assim outros niveis de ciéncia do objeto de estudo, de modo que os dados
coletados, seja por meio de entrevistas ou bibliografia, trazem informagdes que concernem a
este universo a ser pesquisado, considerando também a ideia que permeia o processo, através
de uma visdo sistémica, significativa e munida de conceito cultural. Ao passo que o mesmo
autor a pesquisa quantitativa representa a mensuracdo de varidveis, transformando dados
extraidos das pesquisas em graficos, tabelas, figuras, quadros, etc., que possam apresentar 0s
resultados de maneira racional e analitica.

Neves (1996, p. 1), por sua vez, define pesquisa qualitativa como “[...] um conjunto de
diferentes técnicas interpretativas que visam a descrever e a decodificar os componentes de
um sistema complexo de significados. Tendo por objetivo traduzir e expressar o sentido dos
fendmenos do mundo social [...]”.

Através desta Otica é possivel notar que, quanto se trata da pesquisa quantitativa ndo
ha pretensdo de conceber dados numéricos e manipulaveis, tampouco formulas matematicas e
criacdo de gréficos e tabelas que compilam dados colhidos durante a pesquisa.



Desta forma, a natureza escolhida para a cria¢do deste trabalho é qualitativa, buscando
assim, levantar todas as informacdes tedricas a fim de se chegar & conclusdo. A metodologia
de pesquisa seguird o método fenomenoldgico que, como determina Husserl (1990) consiste
em uma metodologia que ndo se enquadra nem como dedutiva e nem como indutiva, de modo
que suas atribuicdes consistem na descricdo direta da experiéncia do modo como ela é, assim
sendo, a realidade se constr6i de maneira social e passivel de entendimento e interpretacéo de
cada individuo, ao passo que nunca sera Unica, existindo tantas realidades possiveis, quanto
possiveis forem suas interpretagdes.

A pesquisa eleita segue metodologia exploratoria, com a utilizacdo de bibliografia
como procedimento de pesquisa, seguida de estudo de caso. Segundo Gil (2008) a pesquisa
exploratoria consiste na familiarizagdo do problema proposto, podendo assim encontrar
maneiras de explicitad-lo de modo que pode ser feito o levantamento bibliogréfico ou por meio
de entrevistas, neste caso, elegeu-se o levantamento bibliogréfico, que ainda de acordo com
autor, consiste no desenvolvimento de uma pesquisa embasada em material j& existente,
especialmente livros e artigos cientificos.

Sobre o estudo de caso como método de coleta de dados em campo, o autor determina
que este ocorre de modo que a pretensdo é obter um conhecimento amplo e detalhado sobre o
objeto de pesquisa, atendendo assim aos objetivos propostos para a formulacdo da presente
pesquisa.

A fungdo da pesquisa é ainda a realizacdo de uma avaliagdo formativa que, como
determina Perrenoud (1999) consiste na acumulacdo e armazenamento de informagdes
visando construir assim a inteligéncia do individuo, bem como visando, através deste método,
imputar conhecimento durante todo o processo de construgdo e ndo apenas na avaliacdo final
do produto.

Este artigo se desenvolve por meio de pesquisa exploratoria, de natureza qualitativa,
que utilizou-se de pesquisa bibliografica e estudo de caso a fim de atender aos requisitos
cientificos propostos. A pesquisa foi realizada no municipio de Guarulhos, na grande Sé&o
Paulo. Por conta da natureza escolhida para seu desenvolvimento, seguindo os preceitos de
Merriam (1998), ndo h& a necessidade de delimitar de maneira rigorosa a amostra de
entrevistas, de modo que os dados podem ser alterados de acordo com o entendimento
adquirido no decorrer do desenvolvimento.

O método técnico das pesquisas ocorreu de maneira pessoal, individual e com a visita
ao local de trabalho dos entrevistados. Estes que compdem diferentes niveis hierarquicos da
empresa analisada. As entrevistas foram realizadas entre os meses de Outubro e Novembro do
ano de 2014. A fim de alcancar seus propositos a pesquisa realizada embasou-se por um
roteiro que foi formulado da seguinte maneira: a) anélise e compreensdo do referencial
tedrico; b) andlise e compreensdo do material colhido nas entrevistas. A coleta de dados
seguiu as premissas do estudo de caso, ja definidas anteriormente.

A empresa avaliada ndo autorizou a divulgacdo de seu nome real. Atuante no setor da
construgdo civil hd mais de 29 anos, localiza-se no municipio de Guarulhos, em S&o Paulo,
tendo como principal atividade a fabricacdo e comercializacdo de materiais de construcédo, que
sdo direcionados para reformas e acabamentos de imoveis. A linha de produtos que a empresa
confecciona conta com mais de trinta itens.

Seu principal objetivo € o suprimento da demanda do mercado da construgdo civil por meio
da qualidade no atendimento de seus clientes. Buscando o desenvolvimento de novas
tecnologias durante o processo fabril e também no desenvolvimento de produtos, visando
assim atender aos consumidores de maneira completa, mantendo sua competitividade perante
um mercado crescente e altamente competitivo.



Observa-se, que a empresa ndo possui uma estrutura de remuneragédo eficiente para
atender aos seus colaboradores da maneira adequada, bem como néo séo oferecidos planos de
carreira para estes, construindo assim um ambiente organizacional onde paira o desestimulo,
desmotivagdo, com baixo desempenho individual e de equipe, culminando assim na baixa
produtividade, desmotivagdo e baixo comprometimento por parte dos colaboradores para com
a empresa, 0 que afeta diretamente nos resultados organizacionais.

3 Resultados e Discussoes
Nas entrevistas realizadas foi possivel tracar o seguinte perfil exposto por cada
entrevistado:

Entrevistado 1, relatou sobre a falta de motivacéo e o mal planejamento da gestdo em
relagéo a estruturacdo de um bom plano de carreira e um plano de remuneragéo eficientes.
Convive com a desmotivacdo por ndo ter perspectivas de crescimento, porém ndo sente
esforcos da empresa para querer investir e reter talentos sente que o tempo passa novas
pessoas surgem para administrar, sente que isso ja faz parte da cultura da empresa. Pode-se
observar esse cenario acontecendo por anos, porém acredita que € necessario ser elaborado um
planejamento estratégico a curto, médio e longo prazo, visando a criacdo de possiveis
métodos bem estruturados para solucéo dos problemas enfrentados e suas consequéncias.

Entrevistado 2, informou que em seu ponto de vista é necesséario que a empresa
invista em seus funcionarios para que assim ela se desenvolva e cresca, que um dos principais
responsaveis pelo sucesso da empresa é quem a faz, seus colaboradores! Diz que se sente
desmotivado por ndo ter um plano de carreira e nem um plano de remunerag&o justo, acredita
que umas das solugdes seria implantar de um método que podera trazer resultados tanto para a
empresa, quanto na satisfacdo e motivagao dos funcionérios.

Entrevistado 3, levou em consideracdo que a pratica de elaborar um plano de
remuneracdo e um plano de carreira para a empresa terd um grande potencial de obter
resultados positivos, pois ira gerar motivacdo em seus colaboradores e em troca disso a
empresa tera funcionarios mais motivados, e empenhados em desenvolver as suas fungdes.
Essa medida proporcionard a amenizagao e resolucdo da situacéo vivenciada e solugdo para o
futuro.

O motivo de eleger estes funcionarios especificos para a pesquisa foi que sua atitude se
alinhava com as necessidades do presente artigo, bem como demonstraram potencial de
relagédo com o problema proposto.

Em vista deste cenério, foi possivel perceber ainda que os colaboradores atuantes na
empresa ndo possuem qualquer perspectiva profissional, de modo que a empresa néo contribui
para seu desenvolvimento e satisfagcdo pessoal, consistindo na caréncia de programas de
motivagdo. Para Pontes (2007), programas motivacionais podem oferecer integragdo entre
empresa e colaborador de modo que este se sentird mais motivado e com auto estima para
realizar suas tarefas o que elevaré a produtividade da empresa como consequéncia.

Neste contexto, ha a necessidade de modificar o panorama organizacional,
implementando agOes de capacitagdo e desenvolvimento profissional, reestruturagdo do plano
de remuneracdo e criagdo de programas de motivagdo, visando assim comprometer 0s
colaboradores com as metas da empresa, elevando sua produtividade e, como consequéncia a
qualidade do ambiente organizacional e dos produtos e servigos que a empresa oferece aos
seus clientes. Conforme Robins (2002) diz que o plano de carreira e 0 plano de remuneragéo
podem ser considerados ferramentas utilizadas para motivar os colaboradores, incentivos
financeiros sdo grandes motivadores para os funcionérios, tanto quanto os nao-financeiros, e



também oportunidades de desenvolvimento profissional, que resulta em satisfacdo pessoal e
pode servir como estimulo para o alcance de resultados de ambos.

Tal reestruturacdo gerencial também pode resultar na retencéo de talentos, bem como a
valorizagdo de bons profissionais, que demonstram eficiéncia nos servicos que realizam, de
modo que, se sentindo motivados, tendem a desempenhar ainda com mais qualidade. Estas
modificagdes podem gerar resultados mais eficientes para o d&mbito global da organizagéo,
podendo assim refletir de maneira positiva no seu crescimento organizacional.

Perante este cenario é possivel verificar que o plano de carreira e o plano de
remuneracdo podem ser considerados instrumentos utilizados com a finalidade de motivar os
colaboradores, de modo que o0s autores apresentados neste artigo colaboraram suas
colocagdes, informando que os incentivos financeiros sdo grandes motivadores para a maior
parte dos funcionérios, tanto quanto os ndo financeiros, e também a oportunidade de
desenvolvimento profissional, que resulta em satisfacdo pessoal e pode servir como estimulo.

Deve-se desenhar um plano de carreira e de remuneracgdo para a organizacgao estudada,
atentando-se para avaliacfes de desempenho, o0 que ajudara o gestor saber quem e quando
promover e remunerar, dessa forma ficardo mais faceis as analises, para identificar os
funcionéarios merecedores de incentivos e recompensas na organizacao.

4 Consideracoes finais

Através das pesquisas realizadas para a composi¢do do presente artigo refletiu-se que a
gestdo de pessoas tem se tornado um elemento cada vez mais importante para as empresas
atuantes no mercado contemporaneo, assim como € uma demanda deste mercado que 0s
recursos humanos das empresas ndo sejam tratados apenas desta forma, como recursos, mas,
como seres humanos, que possuem personalidade, ideais, desejos e necessidades.

Como foi possivel observar, as empresas criam programas de motivacao a fim de reter
e extrair o melhor de seus colaboradores, fazendo com que desta forma este se comprometam
com a empresa de maneira mais intima e tornem os objetivos comuns da organizagdo os seus
préprios objetivos. Foi possivel relacionar que através do estudo as necessidades existentes
dos colaboradores com as necessidades organizacionais, que através da motivagdo ambos
serdo recompensados, pois funcionarios motivados geram lucros para empresa

Foi discutido que através do plano de carreira, onde é possivel oferecer ao profissional
a oportunidade de agregar valor & sua trajetoria e se desenvolver neste aspecto, culminando
assim na satisfacdo pessoal deste. Por meio também do plano de remuneragdo, onde
recompensa-se o trabalhador, para além de seu salario regular, com demais beneficios
monetarios que também trazem satisfacdo e suprem as necessidades de individuos que vivem
em uma sociedade capitalista.

A contribuicdo relevante é de natureza tedrica, pois durante a realizagdo da pesquisa,
que inclui referencial tedricos, entrevistas e estudo de caso, constatou-se a necessidade de
estudos relacionados ao plano de carreira e plano de remuneragdo para motivagao e retengéo

de talentos. Analisando o referencial tedrico, notou-se que motivagdo é o eixo tedrico mais
condizente com as necessidades expressas da organizagéo, trabalhando plano de remuneragéo
e plano de carreira, que levando em consideracéo esses fatores podera resultar em aumento de
produtividade. (FLEURY; FLEURY, 2001).

Por fim, foi observado na empresa avaliada que esta ndo possui plano de carreira,
plano de remuneracdo ou mesmo medidas motivacionais para seus colaboradores,
confirmando assim a teoria apresentada e explicitando que a falta destes itens faz com que 0s
trabalhadores se sintam desmotivados e pouco valorizados, gerando assim uma queda na



produtividade e na qualidade dos servigos, o que afeta diretamente ndo s6 a empresa mais
tudo que a engloba e todo o seu processo impactando diretamente nos lucros.

Conclui-se, portanto, que atraves dos resultados obtidos, por meio do estudo realizado,
os colaboradores apresentam um grande nivel de desmotivacdo, foi confirmado as hipdteses
que os trabalhadores encontram na remuneragdo um dos maiores incentivos para exercer o seu
trabalho e também almejam o crescimento profissional e a valorizagdo do trabalho realizado,
através de um plano de carreira estruturado. Isso fard com que eles se sintam mais confiantes e
figuem motivados a desenvolver suas tarefas, esses fatores sdo necessarios para que a empresa
retenha seus talentos, e reverta este quadro de desmotivacio presente nos colaboradores. E
necessario que ela invista nos programas motivacionais, de modo a retomar o
comprometimento destes e seu bom desempenho, para melhores resultados, € preciso que haja
uma reestruturagdo de todo o processo de gestdo de pessoas, atentando para avaliacOes de
desempenho, gratificagbes, programas motivacionais como bonificacbes e de
desenvolvimento profissional, também um plano de carreira para que os funcionarios sintam-
se satisfeitos e queiram se manter na empresa, acreditando em seu futuro e sucesso
profissional. Encontra-se limitagcOes por parte da empresa, pela falta de gestdo e de querer
buscar um novo cenério, mas que se for de encontro as mudangas poderd alcancar os
resultados propostos, e se aplicados seréo de grande valor tanto para empresa quanto para 0s
colaboradores.

Contudo, havendo a implantagdo de um plano de carreira e plano de remuneragéo
eficientes na organizac&o, sera possivel elevar a motivacdo dos colaboradores, reter talentos e
haver aumento na produtividade o que ser& excelente para os resultados da empresa, além de
aumentar o nivel de motivagdo dos funcionarios, a empresa serd capaz de tornar-se mais
competitiva no mercado além de contar com uma equipe mais motivada e comprometida com
os resultados da empresa.

Em uma visdo administrativa e de gestdo moderna, deve-se procurar planejar e
desenhar o plano de remuneragdo e plano de carreira de acordo com o perfil de cada
funcionéario da organizagdo para saber quem e quando beneficiar, pois cada funcionério
apresenta caracteristicas de trabalho e desempenho diferentes, dessa forma ficard mais facil
identificar as habilidades de cada um, e também ficara justo tanto para a organizacao quanto
para o funciondrio que buscar esse reconhecimento, que ser4d de acordo com suas
competéncias e habilidades. E importante fazer essa diferenciacio entre colaboradores pois o
que é prioridade para um, pode ndo ser pra o outro, deve-se buscar a melhor forma de
realmente recompensa-lo. e através de avaliacBes de desempenho sera possivel identificar
caracteristicas de cada funcionario.

Como sugestdo de estudos futuros, podem ser realizadas pesquisas empiricas, pesquisa
quantitativa, estudo de caso multiplo entre outras nesse setor, ndo encontradas durante a
realizacio desta pesquisa. E necessario ressaltar a importancia em investir em novas pesquisas
empiricas para o alcance de resultados positivos e satisfatorios na organizagdo sobre plano de
carreira e plano de remuneragcdo para motivagdo e retencdo de talentos, para que 0s
profissionais e gestores da area tenham mais clareza sobre estes conceitos.
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