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Resumo

Com a finalidade de gerar conhecimento para a aplicagdo pratica e visando também solucionar problemas especificos, no caso, “Gestao de
cargos e salarios e sua influéncia na motivagdo dos colaboradores”, este trabalho tem como objetivo refletir sobre como a gestdo de cargo e
salarios influencia a motivag¢@o dos colaboradores da organizag@o. O trabalho foi realizado por meio de uma pesquisa de estudo de caso e
bibliografica, classificada quanto a sua natureza como qualitativa e exploratoria, sendo a coleta de dados realizada por um questionario destinado
aos colaboradores da organizago, que foi objeto de pesquisa. Com isso percebemos que a empresa pesquisada ndo possui colaboradores
motivados e satisfeitos com as politicas que sdo praticadas na organizagdo e ndo possui politicas estruturadas quanto a gestdo de cargos e
salarios. Concluindo, a visdo da geréncia da empresa pesquisada precisa ser radicalmente mudada, e devem ser estabelecidas novas politicas
e a introdugdo de uma cultura que vise dar maior importancia para os colaboradores. Essas mudancas sdo necessarias para que os problemas
identificados sejam definitivamente sanados e, em consequéncia, a produtividade, a motivagao e a satisfagdo dos colaboradores aumentem,
pois para que a produtividade da organizagdo cresga, os objetivos organizacionais e os objetivos de cada colaborador devem estar alinhados.

Palavras-chave: Gestao. Cargos. Salarios. Motivacao. Politicas.
Abstract

In order to generate knowledge for practical application and also aiming to solve specific problems, in the case, “Management of positions
and salaries and its influence on employee motivation”, this paper aims to reflect on how the management of position and salary influences
the motivation of the organization’s employees. The study was conducted through a case and bibliographic research study, classified as of
qualitative and exploratory nature; with data collection conducted by a questionnaire intended for employees of the organization that was
the object of the research. Thus, we see that the company investigated do not have motivated employees and neither satisfied with the policies
practiced in the organization and also has no structured policy regarding the management of position and salary. In conclusion, the vision
of the management of the studied company needs to be radically changed, and have to be established new policies and the introduction of a
culture that aims to give greater importance to employees. These changes are necessary in order to permanently solve the identified problems,
and as a result, the productivity, motivation and employee satisfaction will increase, as for that organization’s productivity has increased, the
organizational goals and objectives of each employee must be aligned.

Keywords: Management. Positions. Salaries. Motivation. Policies.

1 Introducio Empresas que possuem uma gestdo arcaica preocupam-se

“Gesti apenas com os resultados e com os lucros obtidos e deixam
estdo

de cargos e salarios e sua influéncia na motivagdo dos

Diversos trabalhos vém analisando o tema .. , .
de se preocupar com o recurso mais importante que é o capital

humano. Um fator que contribui muito para a ndo preocupagao
dos empresarios com seus colaboradores ¢ o alto indice de
desemprego, o que acaba fazendo com que muitos empresarios
vejam seus colaboradores como pecas descartaveis.

colaboradores” em seus diferentes niveis de entendimento
e aplicacdo ao contexto organizacional. Pode-se encontrar
na literatura definigdes para gestdo de cargos e salarios e
motivagao, o que demanda a constru¢ao de um modelo teoérico

A auséncia de politicas de gestdo de cargos e salarios

que explicite como esses diferentes conceitos se articulam  giryturadas faz com que os colaboradores fiquem insatisfeitos

e podem contribuir para o entendimento de propostas de
desenvolvimento organizacional.

O capital humano ¢ o recurso de maior valor dentro das
organizagdes, pois sdo as pessoas que utilizam os demais
recursos disponiveis e sdo elas que transformam estes
recursos em resultados para a organizagdo, no contexto do
mercado atual que ¢ globalizado e extremamente competitivo,
as empresas sdo obrigadas a desenvolver novas técnicas
de administragdo para conseguirem crescer ¢ se destacar.
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e desmotivados, o que acarreta a ma produg@o dos mesmos.
Alguns colaboradores relatam que ndo produzem mais por
ndo serem bem remunerados e/ou ndo possuirem expectativas
de crescimento em comparagdo a outros cartorios da cidade,
que praticam politicas de cargos e salarios mais eficientes, e
possuem melhores remuneragdo e beneficios. Outro relato dos
colaboradores ¢ a inexisténcia de cargos definidos, todos sao
contratados como auxiliares de cartorio e ndo tém tarefas e
atribui¢des definidas, ou seja, todos sdo responsaveis por todas

25



Gestao de Cargos e Salarios e sua Influéncia na Motivagao dos Colaboradores

as tarefas, ndo ha divisdo, o que faz com que muitas vezes haja
conflitos entre os colaborados em relagao as responsabilidades
de cada um.

Na literatura académica sobre Gestao de Cargos e Salarios
¢ Motivagao relacionada com o setor de servigos publicos
existem poucos estudos sobre o tema (BURGESS et al.,
2005). Um trabalho identificado na literatura do Brasil que
mais vezes apareceu nas buscas foi o de Marcelo Emerick. Em
seu estudo, cujo tema era plano de cargos e salarios para uma
empresa de assessoria contabil, foi realizada uma pesquisa
qualitativa para a identificacdo do grau de motivacdo dos
colaboradores da organizagao.

Como a gestdo de cargos e saldrios altera a motivagao
dos colaboradores? Existem muitos fatores que influenciam a
motivagao dos colaboradores de uma organizagao, e questdes
ligadas a cargos e salarios ¢ um deles. Se analisado de forma
isolada, o salario ndo ¢ fator motivador, a simples troca de
trabalho por salario ndo gera satisfacdo aos colaboradores,
¢ apenas recompensa justa pelo seu trabalho e o empregado
busca a garantia de sua sobrevivéncia. Muitas empresas
ndo possuem uma politica de cargos e saldrios estruturada,
e em contrapartida os empresarios cobram um grande
comprometimento de seus colaboradores, o que gera maior
responsabilidade e maior pressao no ambiente organizacional.
Os colaboradores, por sua vez, se sentem de certa maneira
injusticados, pois sdo cobrados e ndo sdo devidamente
recompensados por seu trabalho, e esta situacdo cria a
desmotivacdo ¢ a insatisfagio dos colaboradores com a
empresa, 0 que acarreta a diminuicdo da produtividade da
organizagao.

O presente artigo tem como objetivo analisar a ligagdo
entre a gestdo de cargos e salarios e a motivagdo dos
colaboradores; compreender a percep¢do dos colaboradores
em relagdo as politicas de gestdo de cargos e salarios, medir
o grau de satisfagdo dos colaboradores em relagao ao salario;
identificar os fatores motivadores de maior importancia para os
colaboradores; medir o grau de motivagao dos colaboradores e
investigar as politicas aplicadas por outras empresas do ramo.

A motivagdo e a satisfacdo dos colaboradores sdo um
dos fatores de maior importancia para o sucesso de qualquer
organizagdo, pois de nada vale ter um ambiente organizado,
possuir as melhores tecnologias e dispor dos melhores recursos
e ndo ter funcionarios motivados, pois sdo eles que com o seu
trabalho fazem com que a organizacdo cresca e evolua.

As empresas precisam ter uma visdo mais abrangente
em relagdo a motivagdo e a satisfacdo de seus colaboradores
para que possam planejar melhores maneiras de recompensar
os atuais e os futuros colaboradores. Por isso, o presente
artigo tem o objetivo de compreender os fatores que mais
motivam os colaboradores para criar um clima organizacional
favoravel na organiza¢do pesquisada, apresentar o grau de
satisfag@o dos colaboradores com a situac@o atual da empresa,
identificar outros fatores que geram a insatisfagdo e descobrir
quais outros beneficios outras empresas proporcionam aos
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seus colaboradores, a fim de trazer possiveis implantagdes de
novas politicas de cargos e salarios na empresa pesquisada.

2 Material e Métodos

2.1 Referencial teorico

Para compreender a gestao de cargos e salarios € necessario
entendermos o conceito de gestdo de pessoas. Segundo Gil
(2007), a gestdao de pessoas ¢ a fungdo gerencial que visa a
cooperagdo das pessoas que atuam nas organizagdes para o
alcance dos objetivos organizacionais ¢ individuais. E um
modelo de gestao de pessoas pode ser considerado a forma
como a organizacdo se prepara a fim de gerenciar e nortear
o comportamento dos sujeitos dentro da organizacdo no
trabalho.

Para Dutra (2006), a gestdo de pessoas € um conjunto de
politicas e praticas reunidas para possibilitar a harmonizagao
de expectativas, objetivos e interesses entre a organizacao e
os colaboradores, para que ambas as partes possam alcanga-
los ao longo do tempo. As politicas sdo os principios que
delimitam as decisdes e comportamentos da organizacdo e
das pessoas, enquanto as praticas referem-se as rotinas e aos
processos utilizados para implementar decisdes e guiar as
acdes nos ambientes interno e externo a organizagao.

Pontes (2005) afirma que para se ter um ambiente
motivador em uma empresa, ¢ importante que haja planos
adequados voltados a gestdo de pessoal. E, ainda, diz que o
Plano de Cargos e Salarios ¢, sem duvidas, o meio basico, ja
que sem ele outros planos ndo conseguiriam €xito.

Foi na década de 1940 que surgiram as primeiras ideias
sobre a Administragdo de Cargos e Salarios - nACS, por meio
de algumas empresas estatais e 6rgdos governamentais. Essa
atividade se firmou e passou a ser conhecida nas grandes
empresas a partir da década de 1960; hoje a ACS ¢ fundamental
para as organizagdes, pois tem influéncia sobre a motivagao e
a produtividade dos colaboradores (PASCHOAL, 2007).

O cargo ¢ uma composicao de todas as atividades desempenhadas

por uma pessoa — 0 ocupante — que podem ser englobadas em

um todo unificado e que figura em certa posicdo formal do
organograma da empresa. Assim, para desempenhar as suas

atividades, a pessoa que ocupa um cargo deve ter uma posi¢ao
definida no organograma (CHIAVENATO, 2010, p.160).

Para Silva (2002), as diretrizes que conduzem o subsistema
de remuneracdo sao os equilibrios interno e externo. O
equilibrio interno se da pelo meio das relagdes salariais entre
os cargos de uma mesma empresa, preocupando-se com a
concordancia pelos empregados dessas relagdes. J4 o equilibrio
externo recomenda que os colaboradores da organizagao
apresentem o mesmo nivel salarial de outras empresas do
mesmo segmento. O equilibrio é conseguido quando a
empresa consegue pagar os mesmos saldrios praticados no
mercado comum. A remuneragdo tem por objetivo instituir
um clima organizacional adequado para exercer influéncia no
comportamento dos colaboradores, a fim que se dediquem ao
maximo para conseguir as metas estabelecidas pela empresa.
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Motivagdo ¢ um fator de extrema importancia dentro
das organizagdes, pois ¢ por meio dela que os colaboradores
demonstram prazer na execugdo de suas tarefas e sentem-
se realizados com os resultados obtidos. A motivagdo ¢
influenciada por diversos fatores como clima organizacional,
salarios, qualidade de vida, entre outros; mas apesar da
fundamental importancia de manter seus colaboradores
motivados, ndo ¢ essa a realidade da maioria das empresas.
Para Chiavenato (2004), motivacdo ¢ uma medida de
persisténcia das pessoas, o tempo que elas levam para alcangar
seus objetivos mantendo o mesmo nivel de esfor¢o. Os niveis
de motivac@o variam entre as pessoas € na mesma pessoa com
o passar do tempo.

Segundo Bergamini (1997), a motivacdo ¢ um aspecto
intrinseco as pessoas, pois ninguém pode motivar ninguém. A
mesma passa a ser entendida como fendmeno comportamental
unico e natural ¢ vem da importancia que cada um da ao seu
trabalho, do significado que ¢ atribuido a cada atividade desse
trabalho e que cada pessoa busca o seu proprio referencial de
autoestima e autoidentidade.

A motivagio ¢ extremamente importante no que concerne
aos aspectos que envolvem o ambiente de trabalho, sendo um
fator crucial para o bom funcionamento das organizagdes,
pelos
necessidades e desempenho dos colaboradores. Permite

podendo  ser  determinada comportamentos,
ainda as organizagdes a possibilidade de avaliar o nivel de
motivagao e desempenho individual, resultando nos processos
de Motivagdo Organizacional. De acordo com Steers e Porter
(1991), a motivagdo, em relacdo ao comportamento no
trabalho, energiza, orienta e sustenta esse comportamento.
Ou seja, certos comportamentos dos colaboradores praticados
numa organizagdo podem ser indicios de motivagdo
ou desmotivagdo. Deste modo, a motivagdo ¢ inferida
pelos comportamentos observaveis dos trabalhadores.

Segundo Spector (2003, p.221), a satisfagdo no trabalho ¢
uma variavel de atitude que mostra como as pessoas se sentem
em relagdo ao seu trabalho, seja no todo, seja em relagdo a
alguns de seus aspectos. “E o quanto as pessoas gostam do
trabalho delas”. Dessa forma, ¢ necessario que a organizagao
possa entender a satisfagdo do empregado como os valores,
atitudes e objetivos pessoais que precisam ser identificados,
compreendidos e estimulados para que eles consigam sua
efetiva participacdo na empresa.

Para que os objetivos da organizagdo sejam alcancados, ¢
de fundamental importancia que haja uma relagdo entre seus
objetivos e os objetivos dos empregados. Tanto para Zanelli
et al. (2004) quanto para Spector (2003), os empregados
devem estar ligados ao desempenho individual, grupal e
organizacional para que os objetivos da organizagdo sejam
alcancados. Se a organizagdo incentiva seus empregados,
estes encontram a satisfacdo em si proprio. Bergamini (2008)
mostra que muitas vezes o fracasso da maioria das empresas,
nao esta na falta de conhecimento técnico, mas sim na maneira

como lida com as pessoas.
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2.2 Metodologia

Os estudos exploratdrios provém informacdes sobre
aspectos especificos dos fendmenos organizacionais, sobre
0s quais temos pouco conhecimento. Sdo usados quando
pouco se sabe sobre as organizacdes a serem estudadas.
Durante a fase exploratdria, foi realizada uma revisao tedrica
com o objetivo de aprofundar os conhecimentos no tema e
desenvolver instrumentos de coleta de dados para a segunda
fase. Pela natureza do assunto na literatura e pratica na
administracao foi adotada uma pesquisa descritiva por meio
de pesquisa bibliografica com os objetivos descritos, a fim de
apresentar de modo mais eficiente o problema, foi também
feito o levantamento e tratamento de dados. O método de
pesquisa escolhido foi o estudo de caso, por se entender que
apresenta melhor aderéncia ao objetivo e as questdes que
nortearam o estudo. Tull e Hawkins (1976, p.323) afirmam
que “um estudo de caso refere-se a uma analise intensiva de
uma situacdo particular” sobre os fendmenos observados, pois
estes sdo estudados em um ambiente delimitado, controlado,
que ¢ especifico e ndo sera encontrado em outro lugar. Esta
limitagdo nao desaparece mesmo quando sdo utilizados mais
que um caso como amnbiente de estudo.

Segundo Rynes e Gephart (2004), um valor importante
da pesquisa qualitativa ¢ a recomendagdo de agdes para a
resolucdo do problema proposto e o processo deve vir do
pesquisado e ndo do pesquisador, além de procurar a descrigao
e compreensdo das reais intera¢cdes humanas, sentidos e
processos que constituem os cenarios da vida organizacional
na realidade. A pesquisa qualitativa vem ganhando espaco
reconhecido nas areas de educagdo e administracdo de
empresa. A pesquisa qualitativa também parte de questdes ou
focos de interesses amplos, que vao se definindo a medida
que o estudo se desenvolve. Envolve por sua vez a obtengdo
de dados descritivos sobre pessoas, lugares e processos
interativos pelo contato direto do pesquisador com a situa¢do
estudada, procurando compreender os fenomenos segundo a
perspectiva dos participantes da situagdo em estudo (GODOY,
2006). Ainda, para Merriam (1998), estudo qualitativo
interpretativo pode ser visto como um conjunto de técnicas
interpretativas que procuram descrever, decodificar, traduzir
e, de alguma forma, chegar a um acordo com o significado e
pode ser encontrado em disciplinas aplicadas em contextos
de pratica. A opgdo pela metodologia qualitativa se faz apds
a defini¢do do problema e do estabelecimento dos objetivos
da pesquisa que se quer realizar. Manzini (2003) salienta
que ¢ possivel um planejamento da coleta de informacdes
por meio da elaboragdo de um roteiro com perguntas que
atinjam os objetivos pretendidos. O roteiro serviria, entdo,
além de coletar as informagdes basicas, como um meio para
o pesquisador se organizar para o processo de interagdo com
o informante. Os dados sdo coletados por meio de pesquisa
bibliografica, pesquisa de campo, entrevistas, observagdes
e/ou andlise de documentos. Mattos (2010) enfatiza que a
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entrevista “em profundidade” tem sido cada vez mais utilizada
na pesquisa em Administracdo, considerando a inadequagado
da metodologia quantitativa a area, uma vez que muitos
dos problemas e fenomenos das relagdes que permeiam as
organizagdes escapam ao pesquisador quando expresso em
numeros e estatisticas. Em conformidade com Flores (1994),
os dados qualitativos sdo elaborados por procedimentos e
técnicas tais como a entrevista, a observagao direta, o trabalho
de campo, a revisao de documentos e trabalham com base em
dados descritivos sobre pessoas, lugares e processos interativos
obtidos por meio do contato direto do pesquisador com a
situagdo estudada, procurando compreender os fenomenos
segundo a perspectiva dos participantes da situagio em
estudo, ou seja, dos entrevistados. O trabalho foi desenvolvido
por meio de uma pesquisa qualitativa, descritiva, cujos dados
foram levantados em fontes bibliograficas, documentais e
em entrevistas na cidade de Guarulhos. Sendo uma pesquisa
qualitativa, ndo existe uma rigida delimitacdo em relagdo ao
numero adequado de sujeitos da entrevista, pois é um dado que
pode sofrer alteragdes no decorrer do estudo, além disso, ha
a necessidade de complementacao de informagdes, a medida
que se tornam redundantes A entrevista qualitativa pode ser
utilizada para provocar a expressdo e opinido do entrevistado
sobre as questdes emanadas do objetivo geral e dos objetivos
especificos da pesquisa, buscar as conexdes conceituais entre
o mundo do respondente e o Referencial Teorico, além de
entender a logica, passo a passo, de uma situagdo que ndo esta
clara (EASTERBY- SMITH, 2001).

As entrevistas para este trabalho foram realizadas de forma
individual no local de trabalho. Para se atingir os propdsitos
deste estudo buscou-se formular um roteiro de entrevista
semiestruturada embasada na teoria descrita. Os dados
foram analisados em duas etapas: a) analise e compreensao
das pesquisas bibliograficas e documentais feitas sobre o
tema; b) analise e compreensdo das entrevistas realizadas.
Segundo Flick (2009), nas entrevistas semipadronizadas
sdo reconstruidos os contetidos da teoria subjetiva com base
em questdes abertas, perguntas controladas pela teoria e
direcionadas para as hipoteses e questdes confrontativas. Esse
tipo de entrevista caracteriza-se pela introducdo de 4reas de
topicos e pela formulagao intencional de questdes baseadas
em teorias cientificas sobre o tdpico, reconstruindo os pontos
de vista subjetivos. Na entrevista centrada no problema
combinam-se narrativas com questdes que visam focalizar
a opinido do entrevistado em relagdo ao problema em torno
do qual a entrevista estd centrada. Portanto, o interesse esta
nos pontos de vista subjetivos e a pesquisa baseia-se em um
modelo do processo com o objetivo de elaborar teorias, com
questdes voltadas para o conhecimento sobre os fatos ou
processo de socializacao.

De acordo com Marconi e Lakatos (2007), a pesquisa
de campo consiste na observagdo de fenomenos e fatos da
maneira espontanea que ocorrem, na coleta de dados, que
requer do pesquisador habilidades e clareza quanto ao que
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ira coletar, e como obtera as informagdes que devem estar
conectadas diretamente aos objetivos.

Para Quivy e Campenhoudt (1998), no método de
observacao participante ¢ importante ressaltar que implica
um alto grau de subjetividade, uma vez que as pessoas se
manisfestam de acordo com sua vivéncia, seu historico, valores
e aspectos culturais. Utiliza-se esse tipo de pesquisa quando
se quer conseguir informag¢des e conhecimento referente a
um determinado problema do qual se busca comprova-lo,
ou ainda com a inten¢do de descobrir novos fendmenos ou
relagdes entre eles, para a defini¢ao dos beneficios decorrentes
da implantagdo da responsabilidade social.

Os entrevistados foram funcionarios, sendo eles o tabelido,
auxiliares e escreventes do Primeiro Cartério de Notas. Um
dos propositos de utilizar as entrevistas como método de
coleta de dados na pesquisa qualitativa em Administracdo
¢ explorar os pontos de vista, experiéncias, crencas e/ou
motivagdes dos individuos sobre questdes especificas no
campo organizacional, atendendo principalmente a finalidades
exploratorias, ao abordar experiéncias e pontos de vistas
dos atores inseridos nesses contextos. A pesquisa realizada
¢ de natureza qualitativa, na qual se buscou compreender o
problema, explorando a situa¢do com o intuito de estabelecer
critérios e promover o melhor entendimento do fendmeno
(CRESWELL, 2010). O método de pesquisa escolhido foi
o estudo de caso, que ¢ adequado para situagdes nas quais ¢
necessario obter diferentes relatos (YIN, 2005). Para Creswell
(2010), o estudo de caso ¢ uma estratégia de investigacdo em
que o pesquisador explora profundamente um programa, um
evento, uma atividade, um processo ou um ou mais individuos.

2.3 O Primeiro Cartorio de Notas

O Primeiro Cartorio de Notas, antes de ser criado tem
uma histdria que se inicia em 30 de abril de 1830, quando
foi nomeado o escrivio Antonio Roberto de Almeida para
instalar o Cartorio do Juizo de Paz da Freguesia da Conceicao
dos Guarulhos, abrindo-se assim o livro de Notas numero 1,
em cujo teor se observam vdrias escrituras que chegam a ser
bizarras, como venda de escravos e até troca de mulher por
animais. Guarulhos, naquela época, ainda ndo era Comarca e
se denominava Pago da Comarca em Sao Paulo.

Na década de 1940 a cidade de Guarulhos passou a ser
distrito ¢ Municipio da Comarca da Capital de Sdo Paulo,
instalando-se o Cartoério de Registro Civil das Pessoas
Naturais e Anexos, para a lavratura de Atos Notariais.

Em 1956 Guarulhos tornou-se Comarca, na qual foram
criados dois Cartorios de Notas, sendo o Primeiro ¢ o
Segundo Cartério de Notas, para a lavratura de escrituras,
procuragdes, contratos, autenticagdes e reconhecimentos
de firmas, sendo nomeados o Juiz Dr. Solon Fernandes e o
Tabelido do Primeiro Cartério de Notas, o Sr. Sebastido de
Queiroz, vindos a ser nomeados em seguida novos tabelides e
substitutos hereditariamente.

Sendo uma empresa particular que presta servigos publicos
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e tendo sua lideranga passada por sucessdo hereditaria, o
Primeiro Cartorio de Notas de Guarulhos ndo teve evolugdo em
sua administragdo, ndo acompanhou o crescimento das demais
empresas e nem o avango tecnoldgico. Sua administragdo ¢
feita do modo ultrapassado e a visdo do tabelido ¢ arcaica, o
que ndo permitiu que a empresa evoluisse juntamente com o
mercado. Este modo de ver as coisas traz inlimeros problemas
para a organizacdo em geral, pois ndo ha investimento em
infraestrutura, nem em tecnologias que trariam avangos
significativos e grandes melhorias para a organizacdo, tanto
no ambiente interno quanto no externo.

3 Resultados e Discussao

Os resultados foram baseados nas informacdes colhidas
nas entrevistas realizadas com os colaboradores da empresa
que contribuiram. Os resultados do estudo visaram responder
como a gestdo de cargos e salarios altera a motivagao dos
colaboradores. Sendo assim, tais resultados apresentados
buscam traduzir a interpreta¢do do pesquisador, construida
com a analise das respostas obtidas pelas entrevistas
realizadas, bem como, com os dados obtidos da observagao
in loco na organizagdo. As informagdes foram trabalhadas de
forma a apresentar reflexdes que venham a contribuir para o
entendimento das questdes relativas as politicas de Gestdo de
Cargos e Salarios, na expectativa de contribuir para a resolucao
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dos problemas da organizacdo. Por meio das observacdes foi
possivel verificar que a organizagdo ndo possui uma visdo
abrangente e atual em relagdo a seus colaboradores.

Os colaboradores afirmaram ter um ambiente confortavel
e agradavel para o trabalho, mas, em contrapartida, se
queixaram da ma distribui¢do de tarefas e da inexisténcia
de cargos estruturados e definidos, o que faz com que ndo
haja um colaborador responsavel por tarefa determinada. O
nivel de motivacdo dos colaboradores ¢ baixo e o motivo ¢
atribuido a ma remuneragdo. Os colaboradores basearam suas
queixas nas remuneragdes aplicadas em outros cartorios da
cidade. Também ha insatisfacao dos colaboradores em relagéo
a remuneragao pelo fato de ndo haver beneficios.

Na atual situa¢do do Primeiro Cartério de Notas de
Guarulhos, para que os problemas apontados ao longo deste
artigo sejam resolvidos, o primeiro ponto a ser mudado ¢ a
cultura organizacional e a visdo dos lideres, com o intuito
de conscientiza-los da importancia de se ter funcionarios
motivados na organizacdo e dos beneficios que a motivagio
traz para a empresa. Em um segundo momento, devera ser
elaborado um plano de cargos e salarios, com descrigdo e
definigdo dos cargos existentes para que possam ser definidas
as atribui¢des de cada colaborador conforme seus cargos, e
também ser definidos os salarios de acordo com as atribuigdes
de cada cargo.

Quadro 1: Visdes acerca da percepgdo dos colaboradores em relagdo a organizacao

Tabelido

Ao ser entrevistado o tabelido se mostrou satisfeito com a situagao atual da empresa, ndo enxergando a importancia da
motivagdo para a organizagao. Para ele, melhorias na politica de cargos e salarios da organizac¢do sdo vistas como gastos
excessivos e desnecessarios e beneficios sdo somente maiores custos e descontos na folha de pagamento dos funcionarios.
“Vocé acha que se eu dar beneficios eles vao ser mais felizes? Claro que nao, isso vai ser s6 mais um desconto na folha
de pagamento deles.”

Auxiliares

Quando questionado a respeito de quais sdo os fatores motivadores mais importantes e sobre a questdo dos cargos mal
estruturados, as respostas mais relevantes foram:

“A remuneragdo ¢ muito importante e tem muita influéncia sobre a motivagdo dos colaboradores, mas existem questdes
como regras e normas que nao sao aplicadas e fazem com que nds, colaboradores, fiquemos desmotivados.”

“A questdo dos cargos indefinidos tem um grande peso na organizagdo, com cargos estruturados os colaboradores terdo
suas responsabilidades e tarefas bem defininas, e a lideranga tera mais facilidade no controle e cobranga dos resultados.”

Quando questionado a respeito do grau de satisfagdo em relagdo ao saldrio, as respostas mais relevantes foram:
“Nao estamos satisfeitos com nosso salario pois nao é compativel com o dos demais cartorios da cidade, excercemos as

Auxiliares e
Escreventes

mesmas fungdes e temos as mesmas competéncias, por isso nao trabalhamos motivados.”
“Nos nao recebemos nenhum tipo de beneficio, recebemos somente o salario. Acho que se tivéssemos algum beneficio
ou bonus trabalhariamos mais motivados e mais felizes por ndo precisar arcar com vale-refeigdo, assisténcia médica etc.”

Fonte: Dados da pesquisa.

Com o objetivo de analisar a ligacdo entre a gestdo
de cargos e salarios e a motivagdo dos colaboradores, e
demonstrar a satisfagao dos colaboradores com a remuneragéo
¢ o grau de motivag¢@o dos mesmos, o Quadro 1 identificou as
opinides mais relevantes dos colaboradores sobre as politicas
de cargos e salarios praticadas pela empresa pesquisada e
sobre o grau de motivag@o. Pode-se observar pelas entrevistas
que o Primeiro Cartério de Notas de Guarulhos possui uma
lideranga acomodada, que nao se preocupa com a motivagao
e o bem-estar de seus colaboradores. Na visdo dos tabelides o
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salario pago aos colaboradores ja ¢ mais do que suficiente ndo
sendo necessario uma gestao de cargos e salarios. Contudo,
observamos um baixo nivel de satisfacdo dos colaboradores
em relagdo a remuneragdo aplicada pela empresa.

Analisando as informagdes obtidas com as entrevistas
realizadas com os colaboradores da empresa pesquisada,
pudemos perceber que ndo existem politicas estruturadas de
cargos e salarios, ndo existe um plano diretor que defina os
cargos e os salarios aplicados, ndo existe preocupacdo por
parte da lideranga em relagdo aos colaboradores, a empresa
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enxerga os salarios como um custo e ndo como o investimento.

Para que os problemas identificados sejam resolvidos, a
primeira mudanga a ser feita seria na cultura da lideranca da
organizagdo, por meio da conscientizagdo, disseminando a
importancia do colaborador para a empresa e a importancia
de se ter colaboradores motivados e satisfeitos, pois segundo
Zanelli et al. (2004) e Spector (2003), os empregados
devem estar ligados ao desempenho individual, grupal e
organizacional para que os objetivos da organizagdo sejam
alcangados. Em um segundo momento, deve ser elaborado
um plano de gestdo de cargos e salarios, com descrigdes
estruturadas de cargos e remunera¢des proporcionais com
as atribui¢des compativeis com o mercado; a implantagao
de beneficios para compor a remuneragao dos colaboradores
também traria maior motivagdo e satisfagdo para os
funciondrios, pois a gestdo de cargos e salarios ¢ fundamental
para as organizacdes, pois tem influéncia sobre a motivagao e
a produtividade dos colaboradores (PASCHOAL, 2007).

Essas mudancas certamente trariam beneficios tanto para
os colaboradores quanto para a empresa. Para os colaboradores,
0 aumento na remuneragdo eleva significativamente sua
satisfag@o e motivagdo, criando um clima organizacional mais
leve e agradavel. Para a empresa, os beneficios seriam maior
produtividade, qualidade nos servigos e, consequentemente,
aumento dos lucros.

Foi é possivel observar ainda, que embora o salario
ndo seja o Unico fator motivador, tem influéncia direta na
motivagao dos colaboradores da organizagao, pois € com o
salario que as pessoas suprem suas necessidades fisiologicas,
psicologicas e sociais. A gestdo de cargos e salarios quando
aplicada de forma eficaz altera positivamente a motivagdo
dos colaboradores, pois os colaboradores tém o salario e
os beneficios como principais fatores motivadores dentro
da organizagdo, ou seja, a aplicagdo de remuneracdes
compativeis com o mercado, a implantagdo de beneficios e
a reestruturacao dos cargos existentes dentro da organizagdo
fardo com que os colaboradores se sintam valorizados e
motivados a produzirem mais ¢ melhor, mas a ndo aplicagdo
da gestdo de cargos e salarios fard com que a qualidade dos
servigos dos colaboradores caia significativamente, podendo
acarretar prejuizos para a organizagao.

4 Conclusao

No decorrer da pesquisa buscou-se compreender a
ligacdo entre a gestdo de cargos e salarios com a motivacao
dos colaboradores, pudemos analisar e medir o grau de
motivagdo e satisfagdo dos colaboradores com as politicas
praticadas pela organizagdo. Tais objetivos foram alcangados
por meio de pesquisas bibliograficas, pesquisas qualitativas e
entrevistas com os colaboradores, que mostraram que, mesmo
nao sendo fator motivador, o salario tem influéncia direta na
motivagao deles. Constatamos também que na organizagao
pesquisada o salario ¢ um dos fatores motivadores de maior
relevancia para os colaboradores. Existe a necessidade de
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mudancas na organizacdo tanto em sua administracdo quanto
cultural, a lideranga da empresa também precisa ter sua visao
mudada no que diz respeito a valoriza¢ao dos colaboradores,
pois tem o pensamento de que ndo ha necessidade de melhor
remuneragdo, ou ainda de que melhor remuneragdo ndo
influencia na motivagao dos colaboradores. Como sugestdo de
estudos futuros, € necessario ampliar as referéncias e a analise
dos resultados de cunho quantitativo e de multiplos casos, e
ampliar a analise dos resultados e das referéncias nesse setor,
para que os profissionais ¢ gestores da area tenham mais
clareza sobre novos conceitos na area.

A contribui¢do mais relevante ¢ de natureza gerencial/
empirica, pois durante a realizagdo da pesquisa, constatou-se
a necessidade de estudos relacionados a Gestdo de Cargos e
Salarios para o aumento da motivagdo na organizagdo. Este
estudo contribui também para que haja uma mudanga na visdo
da lideranga em relacdo aos seus colaboradores, possibilitando
propostas e possiveis mudancas na gestio de cargos e salarios,
0 que beneficiara ndo s6 o colaborador que tera uma melhor
remuneragdo, mas também a organizagdo, que com isso tera
colaboradores mais motivados e produzindo mais e com
maior qualidade

A despeito das limitacdes da pesquisa, a primeira delas
esta relacionada ao tamanho da amostra por se tratar de um
caso unico, ndo possibilitando a comparacdo com outras
empresas a fim de identificar as semelhancas e diferencas
existentes; o esfor¢o da investigacdo permitiu identificar
politicas e técnicas de administracdo utilizadas em outras
empresas do ramo de servigos publicos, abrindo espago para
futuras pesquisas.

Conclui-se que a gestdo de cargos e salarios tem relagdo
direta com a motivagdo dos colaboradores da organizagao,
pois a gestdo de cargos e saldrios € a base para que todos
os demais planos da administracdo de recursos humanos
obtenham éxito. E necessario que haja equilibrio interno e
externo, ou seja, ter salarios compativeis tanto com a fungdes
exercidas pelo colaborador quanto com as demais empresas
do mesmo ramo de atuag@o, para conseguirmos criar um
clima organizacional que, por sua vez, tem influéncia direta
no comportamento dos colaboradores.
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