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Ma verdade, o saldrio deixa de ser, para o
empregado, o principal motivador, na medida

em que o préprio empregado se considera
adequadamente remunerado.

ALYSSON D. MITRAUD
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1 - INTRODUCAO

A motivagdo do individuo no trabalho, tem sido o centro das
grandes discussdes de profissionais de Recursos Humanos, j4 hd algumas décadas, em
empresas preocupadas com a melhoria da qualidade e produtividade dos seus servigos,
bem como, com a captagio e manutengiio de pessoal qualificado para os seus quadros.

Indmeras tentativas e estudos, tém sido efetuados, com o objetivo
de se buscar alternativas que assegurem o acesso e a permanéncia desses profissionais nas
organizagdes. ’

Em outras palavras, todo o empenho é canalizado no senfido de
gerar ¢ estimular um ambiente motivador capaz de provocar no empregado, o prazer pelo
trabalho, que satisfaga as suas necessidades fizicas, intelectuals, econbmicag e desperte o
sentimento de parceria que o aproxima dos objetivos da empresa e o torma parte decisiva
nesse contexto.

A teoria da motivagio de Maslow, que estabelece uma
"hierarquia das necessidades” que o individuo possul, dag mair bdpicaz #g mais
sofisticadas, classifica as "necessidades fisiologicas” como findamentais 2
sobrevivéncia, ou seja, a necessidade de alimento, roupa, abrigo, remédio, etc. Essas
necessidades, sfo satisfeitas, na medida em que o individuo percebe algum ganho que o
possibilite adquirir os elementos bédsicos a sua sobrevivéncia.

Naturalmente, existem outros faiéres tfo ou mais importantes que o
dinheiro, na motivagfo do empregado. Fatbres esses, como: beneficios, ambiente positivo
de trabalho, desenvolvimento e realizagfo profissional , reconhecimento, etc., que as
empresas deveriam assegurar. Porém, poucas garantem essas condigSes e quando muito, o
empregado considerar-se adequadamente remunerado, j4 ¢ uma conquista importante.

Essa '"remuneragdo adequada’, que nada mais é , senfio, receber
galdrios que acompanhem aqueles pagos em outras empresas do ramo e proporcionais
dentro da mesma empresa, tem conduzido profissionais de Recursos Humanos, a buscarem
com criatividade, identificar novas alternativas que assegurem maior eficdcia na atragfio e
fixagfio do pessoal necessdrio a sobrevivéncia da empresa.

Tair medidas se materializam, por ex., com a implantagfio de planos
¢ politicas ealariais que objetivem, a redugio das ineatisfagBes, a comreglio de
digcrepancias, o fim da mobilidade negativa 2 o turnover, bem como, aszegurem uma
convivéncia positiva, entre dirigentes e empregados a fim de que os resultados e objetivos
da organizacio sejam atingidos.



2 - HISTORICO DA EMPRESA

A organizagdo, a quai, fo1 desenvoivido o presente diagnésiico, é
uma micro-empresa, de nome HERON INDUSTRIAL LTDA,, estabelecida no Paran, na
regifio de Curitiba, findada em 1986, época em que alguns técnicos da Petrobris
decidiram desligar-se do emprego para estabelecerem-se de forma auténoma e definitiva.

Inicialmente, pretendiam desenvolver suas atividades no Ambito da
regifio sul, porém, em 1988 através concorréncia pablica, assinaram contrato com
empresas petroquimicas no Pélo Petroquimico de Camagari/Ba., e decidiram montar uma
filial nesse estado, diversificando suas atividades e drea de atuagéo.

A principio, suas atividades eram voltadas exclusivamente a
Prestagéio de Servigos de Manutengfio Mecénica, em indistrias de petréleo, petroquimicas
e similares. Servigos essgeg, desenvolvidos através do sistema de"empreitada”, isto é
gervigos de manutengdo de equipamentos mecfnicos tais como: bombas, motores,
redutores, turbinas e grandes mdquinas, etc., por  um periodo pré contratado com a
regponsabilidade de formecer mé#o-de-obra, ferramentas especiais, alimentagfio e
{rangporte necessarios a atividade.

Atualmente, mantém essas mesmas atividades como sua principal
ocupagfo, embora tenham optado pela diversificagfio, partindo para o ramo metalérgico
através da produglio ¢ fabricagfio de pegar em série e estampania metdlica. A
diversificagfio ocorreu devido a crise que se abateu no ramo de Manutengéo, a partir do
CGoverno Collor, oportunidade em que foi obrigada a desativar a filial Nordeste,

Instalada, hd quase dois anos, a nova metalirgica, trabalha sm
parceria com empresas do ramo que estfio terceirizando seus servigos de fabricagfio de
pequenas pegas, s quais nfo representavam a prioridade dos negécios dessas empresas. A
Heron, portanto, assumiu essa nova afividade com certa precaugfo mas com bastante
otimismo, vez que, os resultados comegam a surgir de forma a estimular a empresa na
continuidade e no aperfeigoamento desse novo tipo de servigo.

Com uma estrutura organizacional muito enxuta, devido ao pequeno
porte, nfio possul portanto, manuais ou normas para administrar seus recursos humanos,
trabalha com pouca burocracia, reus objetivos e metas conhecidos apenas pela capula, nfo

sfio divulgados ao pessoal envolvido na operagfio, tratando-se de uma cultura autoritiria,
caracteristica das pequenas organizagdes.

As relagBes interpessoais, apesar de ndo apresentarem maiores
deficiéncias, sdo objeto de pouco interese haja vista o sentido esgencialmente técnico que
é atribuido a guase todo tipo de envolvimento enire op integrantes dog diversoe setoreg,
tornando o clima organizacional ainda mair inconsistente,

A empresa ndo possul uma estrutura formal de Recursos Humanosz,
dai, toda e qualquer situagfio que envolva questdes ou atividades dessa drea especifica, ¢
conduzida ou golucionada pela diregfo administrativa.



Embora comportando um quadro funcional bastante reduzido,
apenas 80 empregados, é igualmente afetada pelos problemas de quaiquer empresa em fase
de estruturagfio, especialmente aqueles afetos a drea de Recursos Humanos como: politica
salarial, treinamento, mobilidade negativa, higiens e gepuranca do irabatho que
desmotivam substancialmente, o empregado no desempenho das suas fungdes.

Bageando-se nessa falta de estrufura e preocupando-ze com o
surgimento de tensies e conflitos no sen ambiente de trabalho, a empresa em questfio,
antecipa-se e se mostra totalmente acessivel a um estudo e levantamento das cansas dos
gens problemas | ao tempo em que, empenha-ge na busca das solucdes que, evidentemente,
ge fard necessdrio.



Constatou-se na Heron, através consulta aos arquivos de pessoal,
um nomero substancial de casos de demissfo, a pedido, entre o periode de maio/92 a
maio/93 e por nfo haver entrevista de desligamento na empresa, nfio foi possivel precisar
o8 motivos que levaram a esse procedimento.

Sabe-se no entanto, extra oficialmente, que muitos desses
empregados foram absorvidos por empresas concorrentes, sifuadas na regifio de Curitiba.

Tal informacfio foi possivel devido i facilidade de comumicagdo
entre essas empregag e seus empregados, pois no que se refere 4 manutengfic macénica,
egge ¢ wn mercado ainda pequeno e bastante condensado.

Outro canal que favorece esse tipo de comunicaciio, ¢ a Petrobris
(REPAR), para onde a maior parte das empresas de manutengfio, presta servigo. Dai,
tornar-se impossivel qualquer empresa manter exclusividade a cerca da sua politica
salarial e de beneficios.

Através de uma pesquisa informal de saldrios, realizada por
imiciativa da Heron, envolvendo 3 grandes empresas do ramo, foi possivel conhecer a
realidade das empresas concorrentes e mais importante ainda, repensar e reestruturar sua
érea de remunerag#o.

Dessa pesquisa participaram a PROMENTEC, TECNOMIL,
TECNOMONT, todas situadas na regifio de Curitiba . O resultado dessa pesquisa, foi a
constatacdo de que a Heron opera com uma defasagem de salarios, em torno de 10 a 15%,
em comparagio aos concorrentes.

Somando-ge a erga pesquisa, foram adotadas algumas medidas para
ge levantar ag causas do afastamento e pouca permanéncia de empregador nessa empresa.

A aplicagfio do questiondrio e as SuUCeSSIVAER CONVersas com O8
empregados, foram de muita importincia nesge proceszo, pois possibilitaram a
confirmagfio do que a empresa chamou de "a principal causa do desinteresse dos geus
empregados,” ou geja, a politica inadequada de saldrios.

Qutro fator de insatisfagfo constatado, a partir de respostas no
questiondrio, foram as condigbes de trabalho. Segundo oz préprior empregados, as
instalagBes, espagos fisicos destinados ao trabalho, iluminagio, etc , nfio s5o0 considerados
satisfatérios, coniribuindo sobremaneira para a desmotivagéo.

Dessa forma, podemos julgar que dois fatdres sfio considerados
"problema” na Heron: politica inadequada de salarios e més condigBes de trabalho.

Uma vez levantados os problemas na sua estrutura de R.H., o que
ge pretende a partir desse frabalho, é informar 4 alta administragfio as insafisfagbes e
anseios do pessoal envolvido na produgfio e na prestagéio de servigos , dessa empresa.



4 - JUSTIFICATIVAS E OBJETIVOS DO DIAGNOSTICO

Justificativas

O presente diagndstico, configura-se num instrumento de andlise e
identificagfio das circunstféncias da administragfio de Recursor Humanos, na Empresa
HERON INDUSTRIAL LTDA., bem como no levantamento das causas das suas patologias
e deformagdes e ainda, na identificagfio dos fatéres limitadores do seu desenvolvimento.

Para tanto, foi elaborado a fim de atender algumar necessidades
egpecificas:

s Proporcionar, 2 Empresa, o conhecimento das causas das
disfungBes . na administracfio dos seus recursos humanos;

« Contribuir, para que a Empresa corriga ou simplesmente atue
positivamente na rolugfio dos problemas levantados;

» Permitir, 2 analista, um aprofundamento tedrico e pratico,
na area de Recursos Humanos;

» Atender, 4 exigéneia do Curso de Especializagfo em Recursos
Humanos, do qual participa a analista deste diagnéstico.

Objetivos

Atingir uma situagfio de equilibric e estabilidade, no Setor de
Remuneragiic da Empresa, a fim de restabelecer-se a motivagio do empregado no
trabalho.



Motivagio e Salario

A motivagéio, como o quer alguns autores, é o nivel de desejo de
um individuo para comportar-se de uma certa maneira, numa determinada situagfio . Todos
os individuos, psicolégica ou fisiologicamente sadios , numa sociedade, tem um certo gran
de motivagfio, ou seja, possui um "motivo”, que é um fator interno que dé imicio, dirige e
integra o comportamento de uma pessoa. Seja esse motivo provocado por um impulso ou
uma recompensa.

A motivagio, portanto, ¢ o impulgo que leva o ser humano a agir.

Quando nos referimos em Recursos Humanos, ao termo "motivar”,
estamos fazendo alusdo a uma série de ages que buscam criar ¢ manter alto, o estado de
fnimo das pessoas. Especificamente, no que tange a saldrio, uma das questber mais
polémicas é se este fincionaria como um fator de motivagiio para o empregados.

_ Para entendermos a evolugio dos esmdos sobre motivagfo,
necessario reportarmos ao principio da Administragfio Cientifica, de Frederic Taylor, que
valorizava a abordagem mecanicista, procurande conciliar empresa x empregado, em
termos de produtividade x saldrio. Acreditava, que, a simplificagfio das tarefas ¢ dos
movimentoz executados pelos empregados ¢ que tornariam as fabricas do inicio do =éc.
XX , mais produtivas, ndo se importando em absoluto, com a satisfagiic que esses
smpregados pudessam sentir.

Através de pesquisas, ficou provado que a recompensa por meiog
de salérios altos nfo elevava o nivel de satisfagfio desses empregados, apenas garantia sua
sobrevivéncia e a desmotivagfo se generalizou pelas fabricas.

Contrapondo-se a essa maxima taylorista, de mecanizagio e
impessoalidade do trabalho, surgiram os experimentos de Hawtorne, na Western Eletric
em Chicago, nos Estados Unidos, que serviram de base para a Teoria das Relagles
Humanas, onde pregava uma nova abordagem na Administragfo.

Essa nova abordagem "humanista”, de Elton Mayo, buscava estudar
os fatéres que influenciavam no processo de motivacfio dos empregados, dissociando o
saldrio como fator exclusivo nesse contexto. Segundo esse cienfista, isoladamente, o
salario ndo ¢ fator de motivagfio, ¢ existem outros fatéres que afetam profundamente as
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Com erses estudos, estabeleceu-se um principio: "melhorem-ge as
relagBes Immanas dentro de uma empresa e se melhorard a produgfio, satisfagam-se os
desejos espirituais basicos do homem, tais come o de consideragfio, estabilidade,
afetividade 2 outros e se obtera uin auwmento da harmonia produtiva”. Isto significa, que,
criando-se um ambiente positivo de trabalho, estabelece-se o processo de motivagiio no
trabalhador.



Segue-se a partir dai, vérios estudos de como lidar com as pessoas
e 0 aparecimento de modernas teorias de motivagiio Dentre essas, duas se destacam paraa
compreensfio do mecanismo da motivagiio do mer humano: a "Hierarquia das
Necessidades” de Abraham Maslow e og "Fat6res Motivadores & Higinicos” de Frederic
Herzherg,

O peicélogo americano, A Maslow, estudou a motivaghio
abordando o aspecto de necessidades que o ser humano possui, dag mais bésicas 4s mais
gofisticadas, ou seja, da sobrevivéncia 4 auto-realizagfio profissional.

Segundo ele, as necessidades humanas parecem  estar
hierarquizadas em cinco categorias: Fisiolégicas; necessidades de alimentagio, repouso,
abrigo, etc., Seguranga; neceasidade de sentir-se seguro contra o perigo, Sociais;
necesgidade de aceitagfo em um grupo social, Estima; satisfagfo do ego, necessidade de
respeito, reconhecimento e Auto-realizagho; necessidade de desenvolver todo o potencial,
a busca do auto-desenvolvimento.

Transportando essas necessidades para a empresa, terfamos:
Necesidades Figiol6gicas; a necessidade que os empregados sentem de saldrios
compativeis para a obtencfio de meios para a sua sobrevivéncia Necessidade de
Seguranga; equivale a sentir-gse seguro quanto 2o emprego, em casos de doenga,
aposentadoria, etc. Necessidades Sociais; necessidade de ser aceito no grupo de trabalho.
Necessidade de Estima; necessidade de reconhecimento dos outros pelo seu trabalho e
finalmente, as Necessidades de Auto-realizagfo; a busca do aprimoramento profissional.

Nesse contexto, torna-se ficil perceber a conotagfio que ¢ atribuida
ao galdrio. Maslow, nos leva a ponderar a importineia que o saldrio desempenha na vida
do empregado, de tal forma que ¢ a partir do recebimento de saldrios adequados, que se
pode realizar ouiros desejos, de igual importncia para o bem estar do individue. O
galdrio, pode nfo vir a ser propriamente um fator de motivaglio, mas um fafor que servird
de base aos faiéres motivadores ligados ao trabalho.

Sucedendo a Maslow, surgiu a Teoria da Motivagio-Higiene de F.
Herzberg, que estabelecia fatéres motivadores como: realizagio, reconhecimento do
desempenho, crescimento e desenvovimento profigsionais e os fatdres de higiene: politica
e administragfio, condigdes de trabalho, relag8es interpessoais, saldrio, siatus ¢ seguranga.

Para Herzberg, os fatéres motivadores sfio aqueles relacionados
com o cargo ocupado e os fatbres de higiene, abrangem os beneflcios oferecidos pela
empresa, que podem gerar satisfacfio ou nfio para o empregado, se ndo forem bem
aplicados.

A partir dessas duas teorias, podemos concluir que o saldrio nfo
pode ser analisado isoladamente como fator de motivaglio, ele estd intimamente
relacionado a outros fatdres de satisfacdo do empregado, pois apenas o saldrio como
trocapela produgdo, nfio estimula completamente ¢ trabalho, gera apenas a zatisfagéo da
necessidade de sobrevivéncia

Somando-se a esses, outros estndos deram contimiidade &
discussBes de como obter produtiviade através de métodos motivacionais, que néo
exclugivamente o saldrio.

Beverly Zimpeck, em seus estudos sobre saldrios, prevé essa
relagiio da motivagiio com fatéres inirinsseos, como estima e auto-realizagfie, embora
afirme ger a remuneracio, "o nervo mais sensivel do empregado”
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técnicas, destacam-se a comumcagﬁo o fretnamento ¢ a admmlslragﬁo de salarlos

Para Zimpeck, todo programa de relagSes com o empregado pode
ser posto a perder, se desprovido do apoio de uma sélida administragfio de saldrio. Afirma
ainda, que esse é o componente vital das pe¢as que estimulam o crescimento e o progresso
da organizagfio, aliando-se fatéres financeiros ao atendimento das necessidades humanas
das equipes de trabalho. E um instrumento que prové meios para a obiengfio de melhor
produtividade, controles de custos adquados e melhor satisfagio profiasional.

Ora, diante de tal constatagfio, as empresas deveriam  dispensar
uin tratamento especial ao saldrio, como uma fincfo agregada de motivagiio e utilizé-lo
como um instrumento que compatibilize os objetivos organizacionais e pessoais.

Az politicas de BH  ao serem implantadas, deveriam
necesgariamente precederem a implantagfio dos programas de cargos e saldrios, pois sfio
exges que norteiam e direcionam o melhor desenvolvimento organizacional.

Benedite R. Pontes, em seu livro,Administragio de Cargos e
Saldrios, afirma: "o plano bdgico, o carro-chefe ¢ gem divida o de cargos e saldrios,
porque sem ele dificilmente os demais planos de desenvolvimento fimcionam".

De forma quase unfnime, os autores delineiam seus estudos sobre
motivagéo, a partir de dois fat6res bésicos: extrinsecos; que sfio oriundos e pafrocinados
por terceiros, como, saldrio, plano de beneficios e os intrinsecos; aqueles inerentes 4
pessoa, gerados no seu interior como, auto-realizagfo, estima , ete.

O presente diagnéstico, embora sem pretensdes de aprofundar-se
em qualquer das teorias citadas, pretende visualizar o foco para onde converge a maior
parte dos problemas da empresa HERON INDUSTRIAL, ora objeto de estudo.

E, parece-nos claro, que uma das células nervosas da referida
empresa reside, findamentalmente, na inadequagfio da sua politica salarial e seu sistema
de promogéo, bem como, na imperfei¢io das suas condig8es e instalagdes de frabatho.



6 - METODOLOGIA

Para realizacfio desse diagnéstico, adotou-se como metodologia, a
coleta de informagdes em forma de questiondrio, por solicitagdo das chefias, julgando ser
um instrumento mais sistematizado, a nfvel de registro de opinifes.

6.1 - Populagio Atingida

O questiondrio atingiu todos os empregados da Empresa, por tratar-
se de uma populagfio pequena. Um total de 80 (oitenta) empregados do sexo masculino,
com idade vanando entre 30 a 45 anos, rendo que 60 (sessenta), possuem escolaridade a
nivel de 2o. grau, com curso técnico em Mechnica (SENAI), e o restante possul apenas o
1o. grau.

6.2 - Caracteristica do Instrumento

Adotou-se um modelo de questiondric, com perguntas estruturadas,
agrupadas por fatdres, que permitem levantar os pontos fiacos e fortes da administragfio
de salarios da Empresa.

6.3 - InformagSes que o Instrumento levantou

O instrumento (questiondrio), através dos quatro fatéres:
SALARIO, CONDICOES DE TRABALHO, PROMOCOES e SENTIDO DE
REALIZACAQ, levantou o nivel de satisfagio dos empregados e quais os pontos criticos
na drea de reuneragfio.

Tais informagdes, foram consideradas relevantes e discutidas com
a empresa em fimgfio de terem sido apentadas como as possiveis causas do afastamento
dos empregados.

64 - Dezcrigio do uzo do instrumento

O diagnéetico foi realizado na Empresa, a partir de contatos com 5
chafia = sua aprovagiio. Em seguida, uma rsunifio com o peszoal envolvido a fim de se
informar gobre o objetive do trabalhio e solicitar dos mesmos a devida colaboragio.

Apb6s o5 contatogr inicizis, foram eniregues os questiondriog e
concedido um prazo para a sua devolugfo.

Recolhidos todos os instrumentos, procedeu-se a avaliaglo e
definida uma data para a apresentagfio dos resultados as chefias.



7- TABULACAO

A tabulagfio dos dados do questiondrio, se deu através da apuragéio
das respostas asginaladas pelos empregados, para os itens  "concordincia” e
"discordincia”. Foi apurada a frequéncia dessas respostas e seu percentual
correspondente.

FATORES CONCORDANCIA | DISCORDANCIA
' N. % N. %
SALARIO 8 10 72 90
CONDICOES DE TRABALHO 16 20 64 80
PROMOGOES 24 30 56 70
SENTIDO DE REALIZACAQ 32 40 48 60

O regultado da pesquisa acima, revela, a, flagrante deficidncia da Empresa nos itens
Saldrio » Condigtes de Trabalho.

Segundo depoimentor e posteriormente de posse das respostaz dos questiondrios,
svidenciamor ar falhas apontadas pelos entrevistados para o gistems de remunaragiic da

Empresa, bem como para a falta de tratamento dispensado ao espaco fisico destinado ao
desenvolvimento do irabalho, ou seja as condiges de frabalho.

Os itens Promogdes e Sentido de Realizagfio retratam o descontentamento pela
politica salarial adotada na Empresa, o que gerou a preocupagfio dos dirigentes e a
constatagfio de que serd preciso mudar, criar novas alternativas e incentivos que assegurem
a permanéneia dos funcionarios na Empresa e especialmente a satisfagfio pelo trabalho
realizado.



8-CRONOGRAMA

PARA

ELABORACAO
APRESENTACAO DO DIAGNOSTICO

ETAPAS | EVENTOS SETEMBRO OUTUBRO NOVEMBRO
1g 2a 38 48 1g 28 3a 48 lg 28 31 4s
1 A X X T
2 B X
3 C X X X
4 D X
S E X
6 F X
7 G XX

* DESCRICAO DOS EVENTOS

1> B < B w B O B = R

[

Contato com a Empresa

Contato com o Prof. Orientador

Elaboragéo do Diagnéstico

Aplicago dos Questiondrios

Tabulagdo dos Dados

Elaborag¢io do Documento para a Diretoria

Andlige e Apresentagfio dos Fesultados



- CELINSKIL Leszek - Guia para Diagnostico em Adminisiragfio de Recursos Humanos
{Roteiros e Instrumentos) - Curitiba - Agosto 1992,

- GARRIDO, M. Laércio - Administragéio de Salarios - Sdo Paulo - Nobel 1989.

- MITRAUD, Alysson Darowish - Avaliagfio de Cargos - Sdo Paulo - Atlas 1978.

- PONTES, Benedito Rodrignes - Adminisiragio de Saldrios - 5o Panlo - Editora LTR
1988,

- TOLEDRO, Flavio de - Admumsiragico de Pessoal: Desenvolvimenio de Recursos
Humanog - $8o Panlo - Atlas 1081,

- ZIMPECK, Beverly Gien - Admimistragfio de Salario - Rio de Janeiro - CEPLON
1981,



10 - ANEXOS

(*) MODELO DO QUESTIONARIO

A seguir vocé encontrard uma série de afirmagdes.Pedimos que vocg assinale uma das
seguintes respostas para cada uma das afirmativas.

¢ - Concordo

I - Discorde

 1-0Omeun galdrio é igual ou melhor do que aqueles pagos em outras smpresas
para 6 mesmo irabatho. ’

2 - O meu saldrio ¢ aumentado nas épocas devidas.

3 - Minha remuneragfio é justa em relagfio ao trabalho que fago.

4 - En posso viver adequadamente, com o saldrio que ganho.

5 - En compreendo o plano de galdrio da minha empresa

6 - O meu saldrio me permitiu um bom desenvolvimento econémico.

7 - O meu saldrio estd proporcionalmente equilibrado aos outros cargos da em-
presa

8 - Ox saldrios da empresa sfio claramente definidos, nfio sifo confidenciais.
9 - Og ajustes no meu saldrio, levam em consideragfio os indices do mercado.
10- Considero-me gatisfeito com o saldrio que recebo.

11- As condigBes de trabatho, na minha empreaa, afo boas.

12- Na minha empresa, as condig¢es de trabalho tem melhorado constante-
mente.
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14 - As condiges de iluminagfio no local de trabatho, so boas.

15 - Aa condigdes de ventilagfio no local de trabalho, sfio boas.

16 - Estou satisfeito com o meu local de frabalho.

17 - Os banheiros da minha empresa, so bons.

18 - A empresa se preocupa em manter boas as condiges de trabalho.
19 - O men local de trabalho ¢ limpo.

20 - A drea destinada 4 produgéo, é bem equipada.

21- O sisiema de promogtes da minha empresa , ¢ bom.

22 - Ma minha empreza, ser promovido signitica poder enfirentar desafios
maiores.

23 - A minha empres asbe escother bem as promogdes que faz

24 - Ag minhas possibilidades de promogiio, dependem das minhss capa-
cidades.

25 - Naminha empresa ¢ bom ser promovido.
26 - Eu conheco os critérios de promogfo da minha empresa.
27 - A minha empresa tem interesse em promover seus fimciondrios.

28 - A minha empresa prepara os funciondrios para promogdes, treinando-
oS

29 - Na minha empresa qualquer fonciondrio que tenha capacidade, pode vir
a ger promovido.

30 - Na minha empreza pode se falar francamente sobre promogses.
31 - Eu gosto do men trabatho.
32 - O men trabalho ¢ importante para a empresa.

33 - O men irabalho exige bastante das minhas capacidades.




34 - Eu converso sobre o men trabalho com os menus amigos.

35 = En procuro methorar constantemente o meu modo de trabathar.

Laat

6 = Geralmente eu gosto de vir ao trabatho.
37 - Eume realizo com o trabalho que fago.
38 - O meu trabatho niio poderia ser executado por qualquer um.

39 - Quando saio de férias, é para descansar nfio para me afastar do trabatho.

40 - Gosto do ambiente de trabalho da empresa.

( * ) Modelo de questiondrio, extraido do "Guia para diagnéstico em administraggo de
Recursos Humanos" - Leszek Celinski.
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