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Resumo

Pereira Fonseca, Luana. Sistema de Remuneracdo e satisfacdo das
necessidades basicas dos funcionarios administrativos de uma instituicdo de
ensino superior. Rio de Janeiro, 2017. Trinta paginas p. Trabalho de Concluséo
de Curso — Departamento de Administracao. Pontificia Universidade Catolica do
Rio de Janeiro.

O estudo pretende identificar, se o Sistema de Remuneracdo praticada pela
Pontifica Universidade Catdlica do Rio de Janeiro — PUC Rio, gera satisfacdo das
necessidades basicas dos funcionarios administrativos do Departamento de
Comunicacao sob a ética dos colaboradores. Descrever o sistema de Remuneracdo
praticado na PUC —Rio. O presente estudo ocorre no Departamento de Comunicacao
da Pontificia Universidade Catdlica do Rio de Janeiro — PUC Rio. Realizado na cidade
do Rio de Janeiro e abrange o periodo de 2016 e 2017. O presente estudo é relevante
por, de forma original, estudar a pratica do sistema de remuneragdo vigente no
ambiente organizacional de uma instituicAo de ensino superior e seu impacto na

satisfacao dos funcionarios administrativos.

Palavras-chave
Funcionarios, Remuneracao e Satisfacao



Abstract

Pereira Fonseca, Remuneration System and satisfaction of the basic needs of
the administrative employees of a higher education institution. Rio de Janeiro,
2017. Thirty pages p. Course Completion Work - Administration Department.
Pontifical Catholic University of Rio de Janeiro

The present study identifies whether the Compensation System practiced by the
Pontifical Catholic University of Rio de Janeiro - PUC Rio, generates satisfaction of the
basic needs of the administrative staff of the Department of Communication from the
perspective of the collaborators. Describe the remuneration system practiced at PUC-
Rio. This study is carried out in the city of Rio de Janeiro and covers the period of 2016
and 2017. The present study is relevant because, in an original way, to study the
practice of the remuneration system in place in the organizational environment of a

higher education institution and its impact on the satisfaction of administrative staff.
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Employees, Compensation and Satisfaction
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1. O tema e o problema de estudo

1.1.Introducéo ao tema e ao problema do estudo

Atualmente nas empresas, a remuneracdo tem como objetivo recompensar 0
trabalho prestado por seus colaboradores, que representa parte significativa nos
resultados empresariais alcancados do planejamento estratégico. A remuneracéo é
composta por salario base acordada em acordos sindicais, ou seja, salério direto e dos
planos de beneficios disponibilizados pelas organizacdes ou decorrentes de
Convencg0es Coletivas de trabalho, que representam a remuneragéo indireta.

As pessoas possuem emprego com a finalidade principal de ter uma vida
confortavel. A insatisfagdo com a remuneracdo leva a busca por empresas que
oferegam mais beneficios e uma renda maior, de acordo com suas fungdes. Pizolotto
(2000) demonstra que, por esse motivo, atualmente as empresas estdo adotando
padroes de relacbes de trabalhos diferenciados e os funcionarios passam a ser
remunerados pela sua eficiéncia. Dessa forma, salarios e beneficios indiretos séo
importantes fatores a serem estudados nas organizacdes como estratégia de
satisfacdo das necessidades primarias dos funcionarios no ambiente de trabalho,
levando ao melhor desempenho nas fungdes exercidas.

As areas de gestao nas empresas atualmente ja reconhecem a importancia da
satisfacdo das necessidades primérias dos funcionarios nas organizacdes, analisando
gue vai muito além do que simplesmente evitar a rotatividade de pessoal e estar de
acordo com as leis trabalhistas. A retencdo dos bons profissionais requer que estes
estejam satisfeitos com o ambiente organizacional e com os beneficios reconhecidos
por eles como sendo atratividade dessa empresa em relacdo as demais. Sendo assim,
a empresa ndo pode desconsiderar, na sua estratégia de retencdo de talentos, os
beneficios pois a retengdo desses profissionais esta intimamente ligada ao aumento
da lucratividade que as empresas poderdo conseguir com esse procedimento.

E neste cenério que se insere a Pontificia Universidade Catdlica do Rio de
Janeiro — PUC Rio, uma instituicdo de ensino superior catélica, que ndo possui fins
lucrativos, fundada em 1941 por D. Sebastido Leme e pelo PE. Leonel Franca, S.J., e
reconhecida oficialmente pelo Decreto 8.681, de 15/01/1946.

Atualmente a PUC-Rio tem um quadro de aproximadamente 1793 funcionarios

administrativos que sdo administrados por um plano de cargos, salarios e beneficios



com o intuito de suprir as necessidades béasicas de trabalho. Diante do exposto cabe
indagar: A remuneracédo praticada por uma instituicdo de ensino superior satisfaz as

necessidades basicas dos funcionarios administrativos?

1.2.0bjetivo do estudo

Identificar se o Sistema de Remuneracédo praticada pela Pontifica Universidade
Catdlica do Rio de Janeiro — PUC Rio, gera satisfacdo das necessidades basicas dos
funcionarios sob a ética dos colaboradores do Departamento de Comunicag¢do sob a

Otica dos colaboradores.

1.3.0bjetivos intermediarios do estudo

Estudar os fundamentos teéricos da remuneracdo e das necessidades
humanas. Descrever o sistema de Remuneracdo praticado na PUC —Rio. Avaliar se
este sistema contribui para a satisfagdo das necessidades béasicas dos funcionarios

administrativos da instituicdo objeto de estudo.

1.4. Delimitagéo e foco do estudo

O presente estudo ocorre no Departamento de Comunicacdo da Pontificia
Universidade Catdlica do Rio de Janeiro — PUC Rio, realizado na cidade do Rio de
Janeiro e abrange o periodo de 2016 e 2017.

1.5.Relevancia do Estudo

7

O presente estudo é relevante por, de forma original, estudar a pratica do
sistema de remuneracdo vigente no ambiente organizacional de uma instituicdo de
ensino superior e seu impacto na satisfacdo dos funcionarios administrativos. Em
decorréncia pode servir de base para a realizacdo de outros estudos tanto na
instituicdo objeto de estudo como nas outras intuicdes congéneres que considerarem a

Remuneracgdo como fator estratégico para a motivacao dos funcionarios.
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2. Revisao de literatura

2.1.Administracdo de Recursos Humanos

2.1.1 Conceito de administracdo de recursos humanos

Para Chiavenato (2005), administracdo de Recursos Humanos “... E o conjunto
de politicas e praticas necesséria para conduzir os aspectos da posi¢do gerencial
relacionados com “as pessoas” ou recursos humanos, incluindo recrutamento,
selecao, treinamento, recompensas e avaliagdo de desempenho...”.

Para Robbins (2002), a administragdo de recursos humanos € a parte da
organizacdo que trata da dimensdo pessoa. E um setor que fica responsavel pelo
planejamento estratégico dos recursos humanos e recrutamento e selecao, e, por fim,
orientacdo e treinamento do funcionario, aplicacdo das teorias de motivacdo e garantia
da manutencdo das pessoas nas organizacdes.

Lacombe (2005) define como administragdo de recursos humanos os atos de
formar, integrar e aperfeicoar um grupo de pessoas para trabalhar numa empresa afim
de transformar as pessoas huma equipe, com os objetivos definidos, para isso, o autor
afirma, que cada membro deve conhecer o seu papel, devendo cooperar com 0s
demais. Lacombe destaca a importancia de além de destacar a politica de Recursos
Humanos a ser adotada, ser necessario deixar claro o posicionamento da organizacao

em relagdo ao tratamento dados as pessoas que nela trabalham.

2.1.2 Principais Fungdes

Conforme Chiavenato (2005), os o6rgdos de Recursos Humanos eram
estruturados no sistema de departamentalizacdo funcional que predominava nas
empresas. Essa estrutura privilegia a estrutura funcional de cada 6rgdo sem pensar na
organizacdo como um todo, causando problemas de cooperacéo e sinergia dentro da
organizacdo. Com essa fungdo, para o autor, torna-se dificil obter colaboragdo dos
diversos departamentos e cada 6rgdo funciona como uma entidade organizacional
independentemente, uma rigida diviséo de tarefas.

Basicamente a fungdo do 6rgdo de Recursos Humanos no sistema descrito

anteriormente acontece com processos rotineiros de cargos e salarios. Dentre os
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processos estdo o de recrutamento e selecdo, desenhar cargos e salarios, treinamento
e comunicacao, ditar regras disciplina e fatores de higiene e seguranca no trabalho e
monitorar pessoas com bancos de dados e sistemas de informacéo.

Atualmente a visdo e a funcdo da area de recursos humanos estdo mudando e
passa a ser mais estratégica com foco nos resultados, ndo sdo mais focadas nos
meios, mas sim nos fins, nos resultados. Deixam de ser simplesmente o departamento
responsavel por apenas pagar os funcionarios e controla-los. Agora usam técnicas
voltadas para visdo do todo da organizagéo, trazendo uma interligacdo das atividades
organizacionais.

Para Chiavenato (1999), a Gestdo de Pessoas deve agregar pessoas, definir as
funcbes das pessoas de acordo com suas habilidades e conhecimentos, deve
recompensar pessoas por sua colaboragdo com a organizagdo e ndo pelo cargo
exercido. As pessoas passam por processos de desenvolvimento e ndo treinamento
simplesmente visando desenvolver habilidades e ndo somente enquadrar pessoas aos
cargos. Cabe a Gestao de pessoas desenvolver programas para reter talentos através
de programas de mudangas e de comunica¢do, monitorar as pessoas de forma a
avaliar sua produtividade e colaboragcdo com a organizagdo como um todo.

Para Pontes (2002), as principais fun¢des sdo preencher cargos, treinamento e
desenvolvimentos das pessoas, motivagcdo e manutencdo das pessoas nas
organizagoes.

Para Lacombe (2005), as principais fungbes séo: distribuir trabalho, planejar e
controlar os resultados; motivar e avaliar os subordinados e |lhes dar feedback sobre
seu desempenho; controlar os processos de demissdo, admissdo e promogao; orientar
e educar novos empregados; por fim afirma ser sobretudo zelar pela seguranga no

trabalho de todos os empregados.

2.1.4 Tendéncias da Gestao de Recursos Humanos

Segundo Chiavenato (1999), a gestdo de pessoas é uma area sensivel da
organizacdo, depende de varios aspectos como cultura, estrutura e caracteristicas do
contexto, 0 negodcio, a tecnologia utilizada, 0s processos internos entre outros
aspectos da organizacao.

Atualmente, segundo Chiavenato (1999), as organiza¢gbes estdo ampliando a
visdo estratégica. Os processos produtivos passaram a ser realizados com parceiros
gue contribuem com recursos. Os empregados contribuem com seus conhecimentos e
habilidades para dinamizar os processos da organizacdo, os clientes contribuem
adquirindo os bens e servigos ofertados pela organizacdo, as aliangas estratégicas

contribuem para solidificacdo e expansdo dos negocios. Geralmente parceiros mais
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importantes costumam ter mais privilégios que os demais, como exemplo o0s
acionistas, que até pouco tempo eram 0s principais, porém, segundo o autor, essa
assimetria esta sendo substituida por uma visdo mais sistémica e integrada de todos
0s parceiros do negdcio. Para o autor, o parceiro mais “intimo” da organizagdo € o
empregado pois é quem esta dentro dela e quem “da vida” a mesma.

Na visdo de Chiavenato (1999) os empregados podem ser vistos de duas
maneiras. Uma delas € como Recurso Humano e nesse caso, a fun¢do da gestdo de
pessoas se da com o planejamento, organizacdo, direcdo e controle das atividades
exercidas pelos recursos humanos e s&o considerados passivos dentro da
organizagao. A outra forma de gerir pessoas dentro da organizagao, seria com a visao
de funcionarios como parceiros da organizacdo. Nesse caso 0s empregados sao
fornecedores de conhecimento e habilidades, ou seja, sdo considerados o capital
intelectual da organizagdo. O autor considera que as organizagfes bem-sucedidas
atualmente se deram conta disso e passaram a tratar seus funcionarios como

parceiros ndo mais como simples empregados.

2.2. Remuneracao

2.2.1 Conceito de Remuneragéo

Chiavenato (1999) conceitua remuneragdo CcCOmMO uma recompensa aos
funcionérios. Para o autor os funcionarios investem com trabalho, dedicacéo e esfor¢o
pessoal através de seus conhecimentos e habilidades e deve receber, em troca, uma
retribuicdo adequada.

As organizacdes, na visdo de Chiavenato (1999), estdo interessadas em investir
em recompensas desde que recebam contribuicbes que alcance o0s objetivos
organizacionais. Com isso o0 autor chega ao que chama de remuneragéo total que

possui componentes na sua estrutura.

2.2.2 Componentes da Remuneragéo

Chiavenato (1999) separa a Remuneracéo Total em trés vertentes: a primeira a
remuneracédo basica, constituida pelo salério fisico recebido mensalmente ou por hora,
dependendo do acordado com a organizacao. No mercado, a remuneracao basica € o
salario, ou seja, o dinheiro recebido pelo trabalhador em troca da sua venda de sua
forca de trabalho; A segunda vertente da remuneragcéo para 0 autor Sdo 0s incentivos
salariais como os programas feitos para recompensar os funcionarios com bom
desempenho. Os incentivos podem ser concedidos de diversas formas, através de

bbénus, participacédo nos resultados dependendo do desempenho alcancado. A terceira
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vertente abordada como forma de remunerac¢do por Chiavenato (1999) diz referir-se

aos beneficios, na maioria das vezes denominados como remuneracgéo indireta.

Se faz necessario lembrar que ha também o salario minimo, que € a menor
remuneragdo permitida por lei para trabalhadores de um pais ou ramo de atividade
econdmica. A fixacdo de valor significa uma intervencdo estatal no mercado de

trabalho ou convengdes coletivas entre empregados e empregador.

2.3 Cargos e Salarios

Pontes (2002), declara que para existir um ambiente organizacional motivador
com pessoas integradas e produtivas, sdo necessarios planos de recursos humanos
adequados a organizacao. Para Pontes (2002) o plano béasico é o de cargos e salarios,
porque sem ele os demais planos dificilmente funcionardo adequadamente. Seguido
do plano de cargos e salarios vem o plano de carreira, treinamento e desenvolvimento,
avaliacdo de desempenho e planejamento estratégico de recursos humanos.

Pontes (2002) cita a importancia de haver um equilibrio interno e externo na
administracdo de cargos e salarios. Internamente deve se manter uma hierarquia,
sendo muito importante devido, aos nhomeados pelo autor como colaboradores, que
julgam a equidade de suas remuneracdes. O equilibrio externo e interpretado pelo
autor como a adequacéo salarial da organizagdo comparada ao mercado de trabalho.

2.4 Beneficios

Os beneficios podem, assim como a remuneracdo, através de acordos, a se
tornarem obrigacbes da organizagcdo perante seus funcionarios no ato da

“

remuneragdo, porém Lacombe (2005) defende que “...enquanto sdo mantidas na
organizacdo, as pessoas precisam ser agradadas e os beneficios sdo Uteis para
isso..." Desse modo, se faz necessario que a empresa divulgue e acorde sobre quais
beneficios estdo sendo oferecidos, idealmente identificando as vantagens de cada um
desses beneficios. O autor destaca outro ponto importante, avaliar até que ponto os
beneficios estdo sendo atrativos para a maioria dos empregados, caso contrario o

investimento estara sendo feito em vao.

2.4.1 Beneficios sociais
Para Chiavenato (1999), os beneficios estdo dentro da remuneragdo, ndo séo

apenas para recompensar o funcionario por seu servi¢o prestado, mas também para
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tornar a vida mais agradavel. Uma das maneiras de facilitar a vida e oferecer os
beneficios que, ndo sendo oferecidos pela organizagdo, podem ser comprados no
mercado com o salario recebido. O autor define benéficos como sendo formas
indiretas de compensacdo total. O saldrio pago em relacdo ao cargo representa
apenas uma parcela do pacote de recompensas que as organizacdes oferecem ao seu
pessoal. Consideravel parte da remuneracdo se da por pagamento de beneficios
sociais. Beneficios constituem pagamentos financeiros indiretos oferecidos aos
funcionérios. Incluem saulde e seguranca, férias, pensdes, planos de saude, descontos

da companhia entre outros.

“... Beneficios sociais séo facilitadores, conveniéncias, vantagens e
servicos sociais que as empresas oferecem aos seus empregados
no sentido de poupar-lhe esforgos e preocupagdes...” (Chiavenato,
1999, pag. 271)

Chiavenato (1999) nomeia como regalia e vantagem concedida pela organizagéo
os beneficios pagos aos seus funcionarios. Normalmente sdo constituidos por um
pacote que é parte integrante da remuneracdo do pessoal. S&o inclusos uma
variedade de facilidades e vantagens oferecidas pela organizacdo como exemplo os
planos de saude, seguro de vida, vale alimentacdo, vale transporte, férias
remuneradas entre outros. O autor conclui que os beneficios sociais nada mais sédo
que meios de livrar os funcionarios de transtornos com transporte ou procura por
restaurantes.

Beneficios sdo denominados por Chiavenato (1999) como uma compensacgao
financeira indireta através de recompensas e servicos proporcionados pela
organizacdo. Além dos salarios o autor inclui os planos de aposentadoria e bénus
baseados no desempenho. Esses beneficios sdo utilizados segundo o autor como

estratégia de retencédo e atracdo dos funcionarios da organizacgao.

2.4.2 Tipologias de Beneficios

Chiavenato (1999) nomeia como beneficios espontaneos os que sédo concedidos
pelas empresas e ndo sao exigidos por lei. Dentre eles se enquadram as gratificagdes,
empréstimos, complementacdo de aposentadoria entre outros que, normalmente, sdo
concedidos por acordos coletivos das organizacdes ou por estratégia organizacional.

Os beneficios podem ser monetarios ou ndo: os monetérios sdo concedidos em
dinheiro geralmente através de folhas de pagamento e geram encargos sociais. Os

ndo monetarios sdo aqueles oferecidos em forma de servigcos, vantagens ou
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facilidades para os usuarios. O autor exemplifica com as assisténcias médicas,
horérios flexiveis, disposi¢éo de refeitorio entre outros.

Segundo Chiavenato (1999) sdo encontrados também os beneficios chamados
de recreativos, que sao relacionadas as condic¢des fisicas e psicolégicas de repouso,
diversdo, ou seja, de higiene mental. Em alguns casos sdo beneficios estendidos a
familia do funcionario. Algumas atividades recreativas envolvem também como festas
e congragamentos, para fortalecer o elo social da equipe.

O autor relata, também, os beneficios supletivos que incluem servigos e
beneficios que tem como objetivo proporcionar facilidades e conveniéncias para
melhorar também a qualidade de vida do funcionario. S&o listados como exemplo
restaurante no local de trabalho, estacionamento privativo convénios com
supermercados, agéncia bancaria no local de trabalho entre outros.

Chiavenato (1999) cita como relevante considerar o pagamento de tempo nédo
trabalhado. Esse beneficio consiste no pagamento de dias ndo trabalhados com

emenda de feriados, afastamento por motivos médicos entre outros.

2.4.3 Objetivos dos Planos de Beneficios

Para Chiavenato (1999) cada organizacdo define seu plano de beneficios para
atender as necessidades dos funcionarios. Geralmente é composto por um pacote de
beneficios adequado ao perfil de funcionarios da organizagdo e das atividades
exercidas por eles.

Tratam-se de objetivos individuais, nos quais procuram se atender as
necessidades das pessoas proporcionando condicBes que as facam se desligar de
preocupagdes cotidianas para se concentrar mais nas atividades relacionadas ao
trabalho. Nesse sentido deve haver um leque diferenciado visto que as necessidades
pessoais de cada um sao diferentes. O autor destaca o fato do plano de beneficios ter
de constituir um esquema integrado capaz de satisfazer fatores denominados como
higiénicos e motivacionais.

Nos objetivos econdmicos, os beneficios sdo aplicados para retengéo e atracao
de mao de obra. Esses beneficios visam reduzir fadiga fisica e psicolégica das
pessoas, apoiar o recrutamento e atrair candidatos, reduzir rotatividade e
absenteismo, melhorar qualidade de vida dos funcionérios e minimizar custos das
horas trabalhadas.

Socialmente Chiavenato (1999) aponta que os beneficios procuram preencher
lacunas da previdéncia social, do sistema educacional e dos demais servigcos
prestados pelo governo. De um modo, geral os planos de beneficios sociais sédo

desenhados e desenvolvidos para ajudar os funcionarios em areas da sua vida.
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2.4.4 Beneficios Flexiveis

Chiavenato (1999) destaca as vantagens e desvantagens de uma organizacdo
usar beneficios flexiveis como forma de remuneracdo. Como vantagens os beneficios
ajudam a empresa a se adaptar as necessidades de seus funcionarios e aumentam o
envolvimento dos funcionarios melhorando a compreensdo dos beneficios. Pode
diminuir custos com implementacdo de beneficios menos custosos. Como
desvantagens sdo as escolhas acontecerem de forma inadequada pelos funcionarios e
ndo sentir segurangca quanto a emergéncias previsiveis. Os custos e cargas
administrativas aumentam e como os funcionarios s6 escolhem beneficios que

utilizam, isso pode aumentar o custo.

2.5Satisfacdo no ambiente organizacional

Robbins (2002) define satisfagdo no ambiente organizacional como sendo a
atitude geral de uma pessoa em relagdo ao trabalho que a mesma realiza. Para o
autor a definicdo é ampla pois o trabalho de uma pessoa vai muito além das atividades
basicas como organizar papéis e atender telefones. O trabalho requer convivéncia
com colegas de trabalho, seguir regras e politicas da organiza¢éo, alcancar objetivos e
ter um desempenho esperado pela organizacdo. Sendo assim, a avaliagado feita por
um funcionario de uma organizacao € resultado do somatdério de todos esses fatores e
0 autor questiona como se pode medir esse conceito.

2.5.1 Satisfacao e Produtividade

Através de uma pesquisa Robbins (2002) afirma ser um mito o fato de
funcionarios felizes serem mais produtivos. Para ele o que ocorre € exatamente o
contrério ser produtivo traz satisfacdo ao funcionario. Uma pesquisa feita pelo autor
mostra que organizagfes com funcionarios mais satisfeitos tende a ser mais produtiva
do que com funcionarios menos satisfeitos. O autor acredita que a relagdo contréria,
satisfacdo- produtividade, ndo tenha obtido o grau esperado por ser focada no
individuo e ndo na organizacdo como um todo e as medidas de produtividade
individual ndo conseguem ter uma abrangéncia por conta da complexidade do
processo de trabalho. Robbins (2002) conclui que um funcionario feliz ndo pode ser
considerado mais produtivo, porém uma organizacado mais feliz com certeza sera mais

produtiva.

2.5.2 Satisfacao e Absenteismo
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Segundo Robbins (2002) essa relacdo pode ndo ser inteiramente verdadeira,
exemplificando que um funcionario mesmo muito satisfeito ndo vai achar ruim tirar um
dia de folga para emendar um fim de semana para uma viagem, se essa auséncia nao
lhe custar qualquer penalidade. Para o autor, o que mede o absenteismo é como a
empresa avalia esse tipo de comportamento. Estudos feitos e relatados pelo autor
mostram que na verdade tem uma relagdo negativa a satisfacdo com o absentismo e
gue, para combater isso, as regras da organizacdo perante a isso devem ser claras e
deve haver puni¢cdes para faltas néo justificadas.

2.5.3 Satisfacdo e Rotatividade

Segundo Robbins (2002), a rotatividade possui outros fatores, além da
satisfacdo, que a influenciam, como as condi¢ées de mercado, expectativa quanto ao
plano de carreira e séo limitadores importantes da decisdo de deixar ou permanecer
no emprego. O autor afirma que a satisfacdo, apesar de estar relacionada com a
rotatividade, ndo é o principal fator para que isso ndo ocorra em altos niveis, porque as
organizacbes se esforcam para manter funcionarios com bom desempenho que,
consequentemente, sdo satisfeitos como explicado anteriormente. Com funcionarios
com desempenho ruim, que, por sua vez, sdo insatisfeitos, as organiza¢cdes néo se
esforcam para manté-los na organizagdo. O autor afirma que pode haver pequenos
esforgos sutis para funcionérios insatisfeitos deixarem as organiza¢fes. Dessa forma
pode se esperar que as satisfacdes com o trabalho tendem a ter funcionarios com
melhor desempenho que se mantenham nos empregos por receber reconhecimento

elogios e recompensas que levam a ter vontade de permanecer no emprego.

2.5.4 Programas de Reconhecimento dos funcionrios

Segundo Robbins (2002), os programas de reconhecimento dos funcionarios
podem tomar diferentes formatos. De acordo com a teoria do reforgo, recompensar o
comportamento com o reconhecimento, logo apdés o seu ocorrido, € 0 mesmo que
estimular sua repeticdo. Para o autor esse reconhecimento pode ocorrer de varias
formas, que vdo desde um simples cumprimento até um elogio feito em publico. Para

reforcar a coeséo e a motivacao de grupos, pode celebrar o sucesso dos grupos.

2.5.5 Expresséao de Insatisfagdo no trabalho

Segundo Robbins (2002), temos o grande problema do oposto da satisfagcéo
que seria a insatisfacdo com o trabalho exercido pelo funcionario. A seguir, o autor
descreve como a insatisfacdo pode ser expressa por um funcionario antes de sua

saida da organizacao.
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A insatisfacdo no trabalho pode ser expressa de diversas maneiras. Por
exemplo, em vez de pedir demissao, os funcionarios podem reclamar, tornar-se
insubordinados, furtar algo da empresa ou fugir de suas reponsabilidades de
trabalho.

(ROBBINS, 2002 9 ED.)

Robbins (2002) destaca trés principais comportamentos dos funcionarios para
expressar insatisfacdo diante do emprego. O funcionario pode sair e simplesmente
abandonar o emprego em busca de um novo emprego e sua demissao do atual; pode
tentar comunicar sua insatisfagcdo com dicas de melhorias e acionar o sindicato para
isso; pode ser leal e otimista, aguarda que as condi¢cdes melhorem, nesse caso até
defendem a empresa acreditando que os dirigentes vao fazer a coisa certa; por fim
pode ocorrer a negligéncia, que inclui faltas, atrasos e desempenho cai e erram

constantemente.

2.6 Teoria da Motivacado de Maslow - Teoria das
Necessidades Humanas

Pontes (2002) afirma que uma das questdfes mais polémicas referentes ao
salério é se funciona como motivador para os funcionarios. Considerando as teorias
motivacionais modernas o autor destaca a hierarquia das Necessidades Humanas, de
Maslow, fatores motivadores e Higiénicos. Para Maslow, apud Pontes (2002), as
necessidades humanas podem ser divididas em cinco fases e a partir do momento que
se satisfaz uma necessidade a escala seguinte passa a ser um fator motivador. Na
metade inferior estdo as necessidades as fisiolégicas e de seguranca, que sao
denominadas pelo autor como necessidades primarias. A metade superior da piramide
€ constituido pelas necessidades de nivel alto, representantes da busca pela
individualizag&o do ser, sdo as necessidades sociais, de estima e de auto realizacao.

Essas sao denominadas como necessidades secundarias.
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Figura 1: Piramide das necessidades de Maslow
Fonte: Chiavenato (2000)

Robbins (2002) denomina cada um dos niveis de necessidade da seguinte
forma:1l. Fisiolégicas: incluem fome, sede, abrigo sexo e outras necessidades
corporais; 2. Seguranc¢a: inclui seguranca e protecdo contra danos fisicos e
emocionais; 3. Sociais: Incluem afeicdo, aceitacdo, amizade e sensacdo de pertencer
a um grupo; 4. Estima: Inclui fatores internos de estima, como respeito préprio,
realizacdo e autonomia; e fatores externos de estima, como status, reconhecimento e
atencao; 5. Auto realizagdo: a intencao de tornar-se tudo aquilo que a pessoa é capaz
de ser; inclui crescimento, autodesenvolvimento e alcance do préprio potencial.

Robbins (2002) justifica a divisédo da piramide em dois niveis devido a diferenca
na natureza dos fatores de satisfacdo. Para o autor as necessidades de nivel baixo
sdo satisfeitas com fatores considerados por ele como extrinsecos e séo incluidos
entre remuneracgédo, local de trabalho adequado e seguranga. Dessa forma os altos
salarios satisfazem as necessidades basicas atendidas, ja as necessidades de alto
nivel sdo satisfeitas por fatores intrinsecos. O autor refere-se as necessidades de auto
realizacdo, que visam atender toda a potencialidade do ser humano, sem perder sua
individualidade.

Para Herzberg, apud Pontes (2002), poderemos compreender a ligacédo do salario
com a satisfacdo das necessidades humanas e ele divide os fatores higiénicos e
motivadores: os higiénicos sdo todos os beneficios oferecidos pela empresa como:
ambiente de trabalho, relacionamento com superiores, beneficio social e o proprio
salario. Para o autor, esses fatores podem gerar na verdade a insatisfacdo quando

nao atingem as expectativas do funcionario.
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Para Maslow, apud Pontes (1990), o salario é associado a satisfacdo das
necessidades bésicas independentes a empresa, como exemplo a moradia,
alimentacdo entre outros. Segundo o autor, a satisfagdo das necessidades de
seguranca, relacionada a estabilidade da empresa no mercado; é o que proporciona
aos empregados garantia de emprego e salarios em dia. Para a satisfagédo social e de
auto estima, Pontes (1990) aponta que o salério pode contribuir para aceita¢do social
do individuo, podendo aumentar a autoestima por ser considerado como
demonstracdo do valor na concessao de aumentos por méritos. O autor destaca que
para alcancar uma nova etapa, ou seja, das necessidades acima, a etapa anterior
deve estar satisfeita.

Pontes (2002) conclui que somente a troca de trabalho por salario ndo € um fator
motivador, é apenas a recompensa justa pelo trabalho, ou seja, o empregado busca
garantia de sua sobrevivéncia. Diante disso, 0 autor diz que o salario deve fazer parte

da funcdo agregada de motivagdo e procurar utiliza-lo como um instrumento.
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3. Tipo de pesquisa

De acordo com a classificacdo de Vergara (2007), a metodologia de pesquisa
deve ser baseada em dois critérios basicos: quanto aos fins e quanto aos meios de
investigacao.

Quanto aos fins, a pesquisa € descritiva e explicativa. Descritiva, pois visa
entender e descrever como o sistema de remuneracdo da Pontificia universidade
Catdlica do Rio de Janeiro PUC-RIo influencia na satisfacdo das necessidades dos
funcionarios administrativos do Departamento de Comunica¢édo. Contudo, a pesquisa
também ¢é explicativa, pois tem como objetivo esclarecer quais necessidades, dentro
da teoria de Maslow, sédo supridas com o plano de remuneragdo praticado pela
Universidade.

Quanto aos meios, a pesquisa € bibliografica de um estudo de caso. Estudo de
caso, pois foram enviados eletronicamente questionarios estruturados para levantar
doados sobre a percepcdo dos funcionarios administrativos do Departamento de
Comunicacdo para saber a satisfacdo gerada pelo sistema de remuneracdo. Além
disso, a investigagcdo também tem um caréater bibliografico, pois foi realizado um
estudo com base em material publicado em livros, artigos, entre outros meios, para
auxiliar no desenvolvimento do problema, dos objetivos, da reviséo literaria e da
metodologia.

3.1. Fonte de informacdo selecionadas para coleta de dados
no estudo

O universo da pesquisa realizada no estudo € composto por 25 funcionarios do
departamento de Comunicacdo. Entre os funcionarios estdo continuos, auxiliares
administrativos, de nivel operacional, secretarias, analistas administrativos, de nivel
tatico e coordenadores administrativo e diretores, de nivel estratégico.

De acordo com a classificacdo de Vergara (2007), o processo de amostragem
utilizado foi ndo probabilistico, por acessibilidade. Os questionarios foram enviados por
e-mail para 25 funcionarios e 23 responderam.

3.2.Tratamento e analise dos dados secundéarios coletados
para o estudo

Os dados secundarios foram coletados por meio de pesquisa bibliografica em

livros e artigos. Dessa forma, esses dados se classificam como qualitativos, pois foram
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extraidos da observacdo ativa da autora em elementos relevantes aos obijetivos
estabelecidos para compreenséo geral de como o sistema de remuneracédo praticado
pela Pontificia Universidade Catélica do Rio de Janeiro PUC-Rio gera satisfacdo aos
funciondrios administrativos, assim como a analise de quais necessidades sé&o
satisfeitas, usando a teoria da piramide de necessidades de Maslow.

3.3.Tratamento e andlise dos dados primarios coletados para
estudo

A pesquisa de dados primérios foi divida em duas partes. Sendo a primeira para
obter dados demogréficos do Departamento de Comunicacdo da PUC-Rio, sobre a
amostra e criado pela autora. Na segunda parte foi utilizado um inventario composto
por 20 afirmativas, com uma métrica de concordancia de 7 itens, variando do grau +3,
sendo este concordo plenamente, até o grau -3, sendo este discordo plenamente,
conforme anexo 2.

O inventario foi baseado no modelo reproduzido da “ Colecdo de Exercicios
Estruturados para treinamento e educacdo - Volume2”, onde o grau de busca das
necessidades A se da pela soma dos valores obtidos pelas afirmativas 1,4, 16 e 20; o
grau de busca das necessidades B se da pela soma dos valores obtidos pelas
afirmativas 2,3,9 e 19; o grau de busca das necessidades C se da pela soma dos
valores obtidos pelas afirmativas 5,7,12,15; o grau de busca das necessidades D se
da pela soma dos valores obtidos pelas afirmativas 6,8,14 e 17; por fim o grau de
busca das necessidades E se da pela soma dos valores obtidos pelas afirmativas
10,11,13 e 18, afirmativas conforme o anexo 2. Para obter o resultado, foram somados
de acordo com instru¢cdes do modelo utilizado, foi construido um grafico para cada
participante da amostra conforme anexo 3, para assim analisar a frequéncia e
frequéncia relativa de modo a classificar qual o percentual referente e a busca por
cada uma das necessidades. Para andlise da frequéncia minima, foram usados os
graficos individuais conforme anexo 3, para verificagdo de menor frequéncia de busca
de satisfacdo da necessidade.

Os dados foram tabulados através do programa Survio, que possui ferramentas
para computar os resultados em graficos para facilitar o entendimento geral das
respostas. Posteriormente os dados foram transferidos para Excel para configuracdes
e montagem de graficos de informagfes demograficas e andlise de satisfacdo dos
funcionérios, possibilitando a leitura dos resultados de maneira que facilite essas

conclusdes.



23

3.4.Delimita¢cbes do Estudo

Umas das delimitagBes da pesquisa € o fato de ser realizada com um nimero
restrito de funcionarios administrativos, ligados a um departamento da Pontificia
Universidade Catolica do Rio de Janeiro PUC-Rio

Outra limitacao é relativa aos dados secundarios obtidos em livros e artigos. Por
se tratar de uma pesquisa secundaria, uma das limitagbes encontradas € a
confiabilidade dos dados, jA que estdo sobre a Otica da percepcdo dos autores e

especialistas.
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4 . Descricao e andlise dos Resultados

4.1.A empresa

A Pontificia Universidade Catdlica do Rio de Janeiro PUC-Rio foi fundada em
1941 por D. Sebastido Leme e pelo PE. Leonel Franca, S.J., e reconhecida
oficialmente pelo Decreto 8.681, de 15/01/1946. Por Decreto da Congregacdo dos
Seminarios, de 20/01/1947, a Universidade recebeu o titulo de pontificia. A
Universidade apresenta como missao: “valorizar o potencial humano, priorizando o
desenvolvimento profissional e pessoal com a geracdo de processos e solugbes que
propiciem a satisfacdo e o comprometimento com os valores e objetivos da PUC-Rio”.
A instituicdo é sem fins lucrativos, onde todo valor apurado deve ser investido na
propria. Possui uns campos de livre acesso a comunidade aberto 24 horas por dia 7

dias por semana.

Conforme o organograma da institui¢éo, figura 2, no topo estdo os conselhos de
Desenvolvimento, de Ensino e Pesquisa seguido do Conselho Universitario. O Grao
Chanceler ocupa o topo da hierarquia e atualmente esse cargo é exercido por Dom
Orani Jodo Tempesta, OCist., Arcebispo Metropolitano de Sdo Sebastido do Rio de
Janeiro. Abaixo encontram-se os Conselhos de Desenvolvimento, de Ensino e
Pesquisa seguidos do Conselho Universitario. Seguindo o organograma, abaixo dos
concelhos a PUC-Rio esta o cargo de Reitor Universitario ocupado atualmente pelo
Prof. Pe. Josafa Carlos de Siqueira, S.J, seguido do cargo de Vice-Reitor atualmente
ocupado por Pe. Francisco Ivern Sim6, S.J. Devido ser uma intuicdo de ensino
superior catélica, esses cargos podem ser ocupados somente por padres. Logo abaixo
estdo as vice-reitorias, seguido dos Centros de Estudos, Decanatos, Congregacdes e

por fim os Departamentos.

Grao Chanceler
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Figura 2: Organograma Pontifica Universidade Catélica do Rio de Janeiro

Fonte: Site PUC Rio 2017
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Segundo a Geréncia de Recursos Humanos da instituicdo, atualmente a
universidade possui 2.387, funcionarios sendo 815 administrativos, 653 técnicos
administrativos e 1354 académicos. Para a remuneragdo, a instituicdo divide os
funciondrios administrativos no plano de cargos e salérios, composto por classes
salariais em ordem alfabética da letra A a letra H, sendo a classe de letra A e B
composta por funcionarios de nivel operacional, C D e E de nivel tatico, E F G e H de
nivel Estratégico.

Para cada classe € instituida uma faixa salarial, composta por um salario minimo
e um salario maximo, compreendido por uma amplitude de faixa na ordem de 50%. A
amplitude de faixa salarial varia em funcéo da avaliacdo de desempenho e o tempo de
casa de cada um dos funcionarios administrativos. Assim pode-se ter funcionarios que
ocupam o mesmo cargo e classe salarial com valores de pacote de remuneracao
diferentes.

A PUC-Rio adota um Manual de Politicas, Praticas e Procedimentos de
Recursos Humanos com procedimentos adotados por todos os departamentos da
mesma forma, no que se refere a administracdo de salarios e beneficios oferecidos
pela Instituicdo. Atualmente, de acordo com o referido Manual, além do salério base, a
remuneracdo € composta pelos seguintes beneficios: vale transporte, cartdo
alimentacéo, plano de saude, refeicdo no local, sendo este o restaurante “Bandejao”,
auxilio creche para mulheres com filhos com 7 anos incompletos, entre outros. Os
beneficios ndo sdo ofertados de forma igualitaria, e pode haver desconto em folha,

dependendo da faixa salarial na qual se enquadra o funcionario.

4.2.Descricao e analise dos Resultados

4.2.1.Dados etarios

Conforme ilustrado no grafico 1, na amostra ndo ha pessoas com mais de 71
anos, idades entre 61 e 70 anos representam 14 % dos respondentes, idades entre 51
e 60 anos representam 14% dos participantes; idades entre 41 e 50 anos representam
14% dos respondentes; idades entre 18 e 30 anos representam 24% dos
respondentes; 34% dos respondentes da pesquisa, a maioria, possui idade entre 31 a

40 anos. (gréfico 1)
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Gréfico 1: Dados etéarios Departamento de Comunicagédo PUC Rio

Fonte: Autora (2017)
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Conforme ilustrado no grafico 2, 73% dos respondentes da pesquisa, sendo a

maioria, se identificam como sendo do sexo feminino e 27%, a minoria, se identificam

como sendo do sexo masculino.

Dados de género Departamento de Comunicacédo PUC Rio
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Gréfico 2: Dados de género departamento de comunicagdo PUC Rio

Fonte: Autora (2017).
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4.2.3.Tempo de trabalho na PUC -Rio

Conforme ilustrado no gréfico 3, 46% dos respondentes da pesquisa, a maioria,
trabalham na Universidade entre 1 e 10 anos. Na amostra ndo ha respondentes com
mais de 30 anos de casa, 27% dos respondentes possui entre 21 e 30 anos de casa,;

27% da amostra possuem entre 11 e 20 anos de casa.

Dados sobre tempo de Casa Departamento de Comunicacdo PUC

mais de 31 anos

entre 21 e 30 0%
anos
27% entre 1 e 10 anos
46%

mentre 1e 10 anos
entre 11 e 20 anos
M entre 21 e 30 anos

mais de 31 anos

entre11le 20
anos
27%

Gréfico 3: Dados sobre tempo de Casa Departamento de Comunicagédo PUC Rio
Fonte: Autora (2017)

4.2.4. Conhecimento sobre plano de Remuneracéao

Conforme ilustrado no gréfico 4, 57% dos respondentes da pesquisa, a maioria,
afirmam ter recebido esclarecimento sobre o Plano de Remuneracdo da Pontificia
Universidade Catdlica do Rio de janeiro; 43% dos representantes da pesquisa afirmam
ndo ter recebido esclarecimento sobre o plano de Remuneragdo da institui¢cdo.
Lacombe (2005) define como fungéo da politica de Recursos Humanos a ser adotada,
deixar claro o posicionamento da organizacdo em relacdo ao tratamento dado as
pessoas que nela trabalham: sendo assim esclarecer todos seus diretos e deveres
perante a instituicao.

Chiavenato (1999) conceitua remuneragdo cOmMoO uma recompensa aos
funcionérios. Para o autor os funcionarios investem com trabalho, dedicacéo e esforgo
pessoal através de seus conhecimentos e habilidades e deve receber em troca uma
retribuicdo adequada. Dessa forma, o esclarecimento sobre o Plano de Remuneracdo

deixa claro entre a organizacao e os funcionérios qual o papel de cada um, o que se
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espera de dedicacdo e esforco para a remuneracdo que serd aplicada. Dessa forma
pode-se concluir que a remuneracao foi considerada esclarecida de forma adequada
no ato da contratagdo, pois a maioria declara ter recebido esclarecimento sobre a
troca de investimento de trabalho por uma retribuicdo, ou seja, sobre o plano de

remuneracao.

Esclarecimento sobre o plano de remuneracdo da PUC-Rio

W ET)
13%
Sim
57%

Gréfico 4: Esclarecimento sobre o plano de remuneragéo da PUC-Rio
Fonte: Autora (2017)

4.2.5.Grau geral de satisfacdo dos funcionarios

Conforme ilustrado no gréfico 5, 13,04% dos respondentes se consideram
insatisfeitos com o pacote total de remuneracdo ofertado pela instituicdo; 34,78% dos
participantes ndo se consideram nem satisfeitos nem insatisfeitos com o pacote de
remuneracdo ofertado pela organizacdo, 47,83%, a maioria, dos respondentes se
consideram satisfeitos com o pacote de remuneragéo ofertado pela instituigao.

Para Pontes (2002), o plano basico é o de cargos e salarios, porque sem ele os
demais planos dificilmente funcionam adequadamente. Seguido do plano de cargos e
salarios vem o plano de carreira, treinamento e desenvolvimento, avaliagdo de
desempenho e planejamento estratégico de recursos humanos. Desse modo pode-se
observar que, o plano basico de cargos e salarios da PUC-Rio é satisfatério para a
maioria e esta sendo aplicado adequadamente.

Pontes (2002) cita a importancia de haver um equilibrio interno e externo na
administracdo de cargos e salarios. Internamente deve se manter uma hierarquia, fato
este muito importante pois, os nomeados pelo autor como colaboradores julgam a

equidade de suas remuneragdes. O equilibrio externo é interpretado pelo autor como a
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adequacdo salarial da organizacdo comparada ao mercado de trabalho. Como visto na
descricdo da instituicdo a Geréncia de Recursos Humanos aplica o equilibrio interno
estabelecendo uma hierarquia para que mantenham a satisfacdo encontrada na
amostra, pois, segundo o autor, essa hierarquia faz com que os funcionéarios
enxerguem equidade de suas remuneracoes.

No entanto, o percentual de indiferenca e de insatisfacdo é alto e, portanto,
aconselha-se um novo estudo para com isso aprofundar mais as causas de tal grau.

Grau de satisfacdo dos funcionarios com pacote de Remuneracao

13,04%

47,83%

34,78%

m satisfeito nem satisfeito nem insatisfeito = insatisfeito

Gréfico 5: Grau de satisfagdo dos funcionarios com pacote de Remuneracgao
Fonte: Autora (2017)

4.2.6.Grau parcial de satisfacdo dos funcionarios

Conforme ilustrado no gréafico 6, ha predominio de satisfacdo dos funcionarios
sobre o plano geral de remuneracdo da Pontificia Universidade Catodlica PUC-RiIo.
Com relagdo ao pacote completo de Remuneracgdo, nota-se que a politica de férias
adotada pela PUC-Rio possui o maior grau de satisfacdo, seguido do ambiente de
trabalho e folgas remuneradas. Percebe-se que a amostra tem percentuais
consideraveis de insatisfacdo com o restaurante bandejdo e com o salario base. Os
beneficios podem, assim como a remuneracdo, através de acordos a se tornarem
obrigacdes da organizacdo perante seus funcionarios no ato da remuneracdo. Dessa
forma deixam de ser percebidos como vantagem e podem causar insatisfacdo diante
da diferenca entre a expectativa criada e a real oferta do mesmo. Segundo Lacombe
(2005), “...enquanto sdao mantidas na organizacdo, as pessoas precisam ser

agradadas e os beneficios sao uteis para isso...”. O autor destaca outro ponto
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importante, avaliar até que ponto os beneficios estdo sendo atrativos para a maioria
dos empregados, caso contrério o investimento estara sendo feito em vao.

Pode-se notar com o grafico que a instituicdo consegue aproveitar os beneficios
para agradar seus funcionarios ao verificar a satisfacdo da maioria das respostas
dadas pelos funcionérios. Por outro lado, o salario base foi analisado como
insatisfatério para um percentual expressivo dos respondentes. O autor destaca que a
verificacdo da atracdo dos beneficios € importante para ndo desperdicar recursos com
beneficios que ndo tragam vantagem e no gréfico fica clara a grande insatisfagdo com
o restaurante Bandejao. Chiavenato (1999) aponta ao fato de que salario ndo gera
satisfacdo, porém pode gerar insatisfacdo quando ndo estd de acordo com as

expectativas do empregado. Com a andlise fica claro esse conceito citado acima.

Grau parcial de satisfacao dos funcionarios com pacote de beneficios
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Gréfico 6: Grau parcial de satisfacéo dos funcionarios com pacote de beneficios
Fonte: Autora (2017)

4.2.7.Intensidade das necessidades — Frequéncia maxima

Conforme ilustrado no grafico 7, 17% dos respondentes ainda estéo a procura de
satisfazer as necessidades do grupo A, ou seja, para Robbins (2002) este percentual
da amostra ainda busca satisfazer as necessidades Fisioldgicas, que, incluem: fome,
sede, abrigo sexo e outras necessidades corporais. Para Maslow, apud Pontes (1990),
€ a satisfacdo das necessidades basicas independentes, como exemplo a moradia,
alimentacdo entre outros e esta relacionada ao pacote da remuneracdo. O gréafico
mostra que 44%, a maioria, dos respondentes esta a procura de satisfazer as
necessidades de Seguranca que para Robbins (2002) inclui seguranca e protecao

contra danos fisicos e emocionais, Para Maslow, apud Pontes (1990) é a satisfacédo
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das necessidades de seguranca, relacionada a estabilidade da empresa no mercado:
€ 0 que proporciona aos empregados garantia de emprego e salarios em dia. Com
relac@o as necessidades sociais, 11% dos respondentes estdo a procura de satisfazer
essas necessidades. Segundo Robbins(2002) incluem afeicdo, aceitacdo, amizade e
sensacgao de pertencer a um grupo, Para Herzberg, apud Pontes (2002) aponta que o
salario pode contribuir para aceitacdo social do individuo, podendo aumentar a
autoestima por ser considerado como demonstragdo do valor na concessao de
aumentos por méritos. 22% dos respondentes procura satisfazer as necessidades de
estima. Segundo Robbins (2002) inclui fatores internos de: estima, como respeito
proprio, realizacdo e autonomia; e fatores externos de estima, como status,
reconhecimento e atencdo. 6% dos respondentes, a minoria, ja satisfez todas as
necessidades anteriores e esta em busca das necessidades de auto realizagdo. Para
Robbins (2002) a intencdo de tornar-se tudo aquilo que a pessoa é capaz de ser; inclui

crescimento, autodesenvolvimento e alcance do proprio potencial.

Frequéncia maxima relativa das necessidades

44%
25%
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15%
1085

necessidades A necessidades B necessidades C  necessidades D necessidades E

Gréfico 7: Frequéncia relativa maxima das necessidades
Fonte: Autora (2017)

4.2.8. Intensidade das necessidades — Frequéncia Minima.

Conforme ilustrado no grafico 8, 30% dos respondentes tém o menor grau de
busca por satisfagcdo das necessidades do grupo A; 0% dos respondentes tem as
necessidades do grupo B com o menor grau de busca por satisfacdo, 35%, a maioria,
dos respondentes tém o menor grau de busca por satisfacdo das necessidades do
grupo B; 9% dos respondentes tém o menor grau de busca por satisfacdo das

necessidades do grupo D; 26% da amostra tém o menor grau de busca por satisfacao
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das necessidades do grupo E. Com este Grafico é possivel verificar quais das
necessidades de Maslow aparecem com menor grau de busca com base nos graficos
individuais do anexo 3. Desse modo, pode-se observar que a busca pelas
necessidades do grupo C sdo as com maior percentual ao verificar o grau de menor
busca. Pontes (1990) afirma que para alcancar uma nova etapa, ou seja, a das
necessidades acima, a etapa anterior deve estar satisfeita. O Gréafico de frequéncia
méxima, analisado mostra que 44%, a maioria, dos respondentes buscam ainda
satisfazer as necessidades do grupo B, justificando ter 35%, a maioria, com menor
busca pelas necessidades do grupo acima as do grupo C.
Frequéncia minima relativa das necessidades
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Grafico 8: Frequéncia minima relativa das necessidades
Fonte: Autora (2017)

4.2.9. Necessidades de Maslow — Priméarias e secundarias

Conforme ilustrado no gréafico 10, 61% dos respondentes buscam satisfazer as
necessidades primarias, Para Maslow, apud Pontes (1990), sdo necessidades da
base, sendo as necessidades humanas fisiolégicas e de seguranca. 39% dos
respondentes buscam satisfazer as necessidades do topo da piramide, Para Maslow,
apud Pontes (1990), sdo as necessidades humanas sociais, de auto estima e de auto

realizacao.

Frequéncia necessidades primarias e secundarias



61%

m Necessidades Primarias = Necessidades Secundarias

Grafico 9: Frequéncia necessidades primarias e secundarias
Fonte: Autora (2017)
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5. Conclusdes e recomendacgdes para novos estudos

A forma original, de estudar a prética do sistema de remuneracao vigente no
ambiente organizacional de uma instituicAo de ensino superior e seu impacto na
satisfacdo dos funcionarios administrativos, explica a relevancia do estudo. Por isso
pode servir de base para a realizagcdo de outros estudos tanto na instituicdo objeto de
estudo como nas outras intuicbes congéneres que considerarem a remuneragdo como
fator estratégico para a motivagéo dos funcionarios.

Como apresentado observa-se em primeiro lugar sobre plano de Remuneracéo,
onde a maioria declara ter recebido esclarecimento sobre o plano praticado pela
intuicdo. No que se refere a satisfagdo dos funcionarios com o pacote de
remuneragcdo, a maioria declara estar satisfeita. Ao detalhar os beneficios ofertados
pela instituicdo percebe-se que, apesar de existir uma satisfacdo com os beneficios,
destaca-se o restaurante da universidade com alto grau de insatisfacdo, o que para
Lacombe (2005) € um desperdico de recursos pois obtém-se com esse beneficio o
contrario do que se espera. Desse modo, vale ressaltar que um estudo com uma
amostra maior pode ser de grande valia para a intui¢cdo rever seu pacote de beneficios
e guais destes realmente sao de valia para seus funcionarios administrativos.

Em segundo lugar, no que diz respeito as necessidades buscadas pelos
funcionarios concluiu-se que a maioria busca ainda suprir as necessidades basicas
fisioldégicas e de seguranca. O plano de cargos e salarios adotado atualmente para a
PUC- Rio, ndo supre as necessidades secundarias, sociais, de auto estima e de
realizacdo pessoal.

Diante do exposto, respondendo a questdo formulada no item 1, pode-se
concluir que Sistema de Remuneracgdo praticado pela Pontificia Universidade do Rio
de Janeiro PUC - Rio, gera satisfacdo das necessidades basicas dos funcionarios
administrativos do Departamento de Comunicagcdo sob a Otica dos seus
colaboradores.

Em terceiro lugar, cabe recomendar a elaboracdo de um plano de capacitacdo
gue promova o desenvolvimento de novas habilidades direcionadas para o
crescimento profissional. O desenvolvimento € necessario para capacitar e

proporcionar ao funcionario a busca pelas necessidades humanas secundérias, ou
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seja, sociais, estima e autorizacdo pessoal para os funcionarios administrativos da
PUC-RiIo.
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7Anexos

Anexo 1 Formulario com questionarios e repostas individuais

Prezado Sr. / Sra., obrigado pela sua visita. Completar este breve questionario
ajuda a obter os melhores resultados para meu trabalho de concluséo de curso.

Qual sua faixa etéaria?

18 a 30 anos

31 a 40 anos

41 a 50 anos

51 a 60 anos

61 a 70 anos

mais de 71 anos

Qual seu sexo?
Homem
Mulher

Quanto tempo trabalha na Pontificia Universidade Catélica do Rio de Janeiro
(PUC)?

Exigido

Formato de exibig&o:

Menos de 1 ano

Entre 1 e 10 anos

Entre 11 e 20 anos

Entre 21 e 30 anos

Mais de 31 anos

Quando vocé foi admitido pela Pontificia Universidade Catélica do Rio de Janeiro
(PUC) , vocé recebeu uma explicagéo clara sobre a remuneracgéo ?

Sim
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Nao
Avalie seu nivel de satisfacdo com os componentes do sistema Remuneracao da
PUC Rio:
Muito satisfeito satisfeito  nem satisfeito nem insatisfeito  insatisfeito muito
insatisfeito
Plano de saude e odontolégico
Plano de carreira
Politica de férias
Folgas remuneradas (emendas de feriados)
Programa de ajuda & educagéo
Vales refei¢do, alimentagéo, passagem
Ambiente de trabalho
Salario

Alimentacao no local de Trabalho (Bandejao)

Pacote completo de Remuneracao
Fonte : Autora (2017)
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Anexo 2 Formulario Inventério de motivagao

Para cada uma das afirmativas abaixo, marque a alternativa que melhor
corresponde a sua opinido.
Por exemplo CONCORDAR INTEIRAMENTE, clique na bolinha correspondente

ao numero +3. Opine sobre todas as alternativas.

+3 Concordo inteiramente
+2 Concordo

+1 Concordo parcialmente
0 estou em duvida

-1 Discordo Parcialmente
-2 Discordo

-3 Discordo totalmente

1.Deveriam ser dadas gratificacbes em dinheiro aos empregados que executam
bem seu trabalho.

2.Seria util melhores descricbes de cargos, para que os empregados possam
saber o que exatamente se espera deles.

3.0s empregados precisam ser lembrados de que seus empregos dependem da

capacidade da empresa de competir eficazmente no mercado.

4. A chefia deveria dar mais importancia as condi¢des fisicas de trabalho

5. O chefe deveria empenhar-se a fundo para criar um clima de trabalho

amistoso entre seus subordinados.

6. O reconhecimento individual para aqueles cujo desempenho esta acima da

média, significa muito para os empregados

7. a chefia indiferente pode, com frequéncia, melindrar os sentimentos dos

empregados.

8. Os empregados desejam sentir que suas reais capacidades e habilidades

estao sendo utilizadas no trabalho que realizam.
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9. Os planos de aposentadoria e beneficios oferecidos pela companhia séo
fatores importantes para reter os empregados na organizagao.

10.Pode-se tornar quase todo tipo de trabalho mais estimulante e desafiante.

11. muitos empregados desejam dar o maximo de si em tudo que fazem.

12. O Departamento deveria mostrar mais interesse pelos empregados,
patrocinando eventos socias fora dos horérios de expediente.

13 . Poder se orgulhar do seu trabalho é uma grande recompensa.

14. Os empregados gostariam de se julgar "os melhores" no trabalho que

realizam.

15. E muito importante a qualidade do relacionamento entre grupos informais de

trabalho.

16. Prémios e incentivos individuais melhoram o desempenho dos empegados.

17.E importante para os empregados serem notados pela alta direcdo da

empresa.

18.0s empregados gostam de programar o seu proprio trabalho e de tomar

decisBes com o0 minimo de supervisdo

19.E importante para os empregados se sentirem seguros em seus empregos.

20. E importante dispor de bons equipamentos para trabalhar.

Fonte: Colecao de Exercicios Estruturados para treinamento e educagao - Volume2



