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ANALISE DAS RECOMPENSAS NAO FINANCEIRAS DOS ESTUDANTES DE
ADMINISTRACAO DA UEPB - CAMPUS |

MARANHAO NETO, Pedro Lopes®
BATISTA, Vilma Maria?

RESUMO

As recompensas financeiras oferecidas pelas organizagbes sdo fundamentais, mas sozinhas
ndo contribuem totalmente para a satisfacdo dos empregados. Sdo as recompensas nao
financeiras: oportunidades de desenvolvimento, reconhecimento e autoestima, seguranga no
emprego, qualidade de vida no trabalho, orgulho da empresa e do trabalho, promocdes,
liberdade e autonomia que funciona como um importante complemento do sistema
remuneratério; que tem como finalidade reconhecer e valorizar os conhecimentos, habilidades
e competéncias das pessoas. Este estudo tem por objetivo verificar as contribuicdes das
recompensas ndo financeiras e o papel que exercem em relacdo a satisfacdo dos estudantes de
administracdo nos respectivos ambientes de trabalho. Realizou-se uma pesquisa exploratoria
utilizando-se 0 método quantitativo por meio de questionarios aplicados com 100 estudantes
de administracdo da Uepb Campus | que exerce atividade laborativa, caracterizando desta
forma, uma amostra ndo probabilistica do tipo intencional. Os resultados revelam que as
recompensas ndo financeiras oferecidas afetam a satisfacdo dos empregados, além de
funcionarem como elementos motivadores para a realizacao das atividades no trabalho.

Palavras-chaves: Recompensas nao financeiras. Motivacdo. Satisfacéo.

ABSTRACT

The financial rewards offered by organizations are essential, but alone do not fully contribute
to employee satisfaction. Are the non-financial rewards: development opportunities,
recognition and self-esteem, job security, quality of life at work, company pride and work,
promotions, freedom and autonomy that serves as an important complement of the
remuneration system, which aims recognize and value the knowledge, skills and competences.
This study aims to determine the contributions of non-financial rewards and the role they play
in relation to the administration of student satisfaction in their work environments. We
conducted an exploratory study using the quantitative method through questionnaires given to
100 students of directors of Campus UEPB | exercising labor activity, featuring this way, a
non-probability sample intentional. The results show that non-financial rewards offered affect
employee satisfaction, and act as motivating factors for the performance of work activities.

Keywords: Non-financial rewards. Motivation. Satisfaction.
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1 INTRODUCAO

As pessoas trabalham nas organizacGes em funcdo de determinadas expectativas e
resultados. Significa dizer, que as pessoas estdo dispostas a se dedicar ao trabalho, as metas e
objetivos pretendidos pelas organizagdes, desde que, as mesmas, lhe retribuam com alguma
forma de retorno que seus esforcos e dedicacdo produziram.

O engajamento das pessoas no trabalho organizacional depende do nivel de
reciprocidade percebido por elas, pois na medida em que o trabalho produz resultados o grau
de motivacdo e satisfacdo consequentemente aumenta e gera frutos positivos para laborando e
a organizacao.

Diante disto, percebe-se a importancia de se projetar sistemas de recompensas capazes
de estimular a atracdo, retencdo e motivacao das pessoas (recurso transformador e de grande
relevancia) quanto ao sucesso dos negdcios das organizagdes.

Os processos de recompensar pessoas ganham cada vez mais atencdo e destaque entre
0S principais processos de gerir as pessoas nas organizac¢des. Segundo Chiavenato (2005, p.
252) “a palavra recompensa significa uma retribuicdo, prémio ou reconhecimento pelos
servigos de alguém”.

Neste sentido as organizacdes e 0s colaboradores obedecem a uma parceria que produz
uma espécie de contrato reciproco, onde de um lado a organizacdo dispde de incentivos e
meios necessarios para realizacdo das tarefas e de outro o préoprio individuo presta 0s seus
servicos de maneira produtiva.

A escolha quanto a elaboracdo de um sistema de recompensas que se deva proceder
para satisfazer as necessidades e peculiaridades das organizacdes e dos seus colaboradores é
de suma importancia e funciona como arma estratégica e competitiva tanto no ambiente
interno como externo, uma vez quando as recompensas sao bem alinhadas, ou seja, bem
distribuidas e aplicadas reforca o comportamento positivo e agradavel das pessoas no
ambiente de trabalho. E valido reconhecer que, no mundo cada vez mais competitivo do
mundo dos negdcios é indispensavel que as pessoas mantenham altos niveis de motivacéo,
uma vez que empregados motivados para realizar seus trabalhos, tanto individualmente como
em grupo, contribuem eficazmente com melhores resultados (GIL, 2001).

Baseado neste contexto, a motivacdo do colaborador é aspecto fundamental para o
desenvolvimento eficiente das tarefas do cotidiano, pois o estado do individuo no ambiente de
trabalho molda o seu agir, ou seja, individuos estimulados por um clima de respeito e de



valorizacdo provocam satisfacdo e consequentemente reacdo positiva quanto a concretizagdo
das metas e objetivos organizacional.

Diversos estudos aborda o assunto sistemas de recompensas, a exemplo de Carvalho
(2012) onde os resultados do trabalho demonstraram que os funcionarios sentem-se
motivados com as recompensas oferecidas pela cooperativa (Capixaba), porém atenta que é
necessario disponibilizar recompensas financeiras e ndo financeiras, a fim de atender as
necessidades dos colaboradores e direciona-los a alcancar os objetivos propostos pela
empresa. Fochesatto (2002) mostra com os resultados da pesquisa que os Incentivos e
Recompensas sdo utilizados como forma de motivacdo na empresa Y; entretanto, na empresa
X, esse entendimento ndo se repete.

Na Uepb ndo foi encontrado nenhum estudo que analise as recompensas nhao
financeiras dos estudantes de administracao.

A Universidade Estadual da Paraiba-UEPB é uma instituicdo de renome na érea de
educacdo do estado da Paraiba, que tem como missdo: formar cidadaos, mediante a producéo
e socializacdo do conhecimento, visando ser um centro qualificado de Ensino, Pesquisa e
Extensdo, através de acbes que contribuam para a formacdo dos cidaddos tecnicamente
qualificados, criticos e socialmente comprometidos; orientada pelos principios da identidade,
autonomia, unidade, diversidade, qualidade e participacdo voltados para o estabelecimento da
sustentabilidade institucional.

Neste contexto, questiona-se: Quais as contribui¢bes das recompensas ndo financeiras
e o papel que exercem em relacdo a satisfacdo dos estudantes de administracdo nos
respectivos ambientes de trabalho?

Este estudo tem o objetivo de analisar as contribuicbes das recompensas néo
financeiras e o papel que exercem em relagdo a satisfacdo dos estudantes de administracao
nos respectivos ambientes de trabalho.

Partindo da premissa de que para atrair e manter pessoas nas organizacfes, ndo se
restringe apenas a altos salarios, mas também, a motivacdo e satisfacdo dos colaboradores
como aspecto essencial e estratégico para sobreviverem no mundo dos negécios; ressalta-se
que o entusiasmo, dedicacdo, comprometimento e orgulho da organizagdo, tendem a
apresentar resultados melhores de desempenho que influenciam a produtividade e
rentabilidade organizacional. Neste contexto, justifica-se a importancia do tema em quest&o.

E vélido ressaltar que o presente artigo dispde da seguinte estrutura: Resumo,
Introducéo, Referencial Tedrico, Metodologia, Analise dos Resultados, Consideracdes Finais

e Referéncias.



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 GESTAO DE PESSOAS

A Gestdo de Pessoas tem sido responsavel pela exceléncia das organizagdes bem
sucedidas e pelo aporte de capital intelectual que simboliza a importancia do fator humano em
plena Era da Informacdo (CHIAVENATO, 2005). Portanto com base nesta visao, percebe-se
que a Gestdo de Pessoas tem um papel de grande relevancia quanto a sobrevivéncia,
manutencdo e crescimento das corporacfes. Sao as politicas e praticas desenvolvida pela area
de Gestdo de Pessoas (forte arma estratégica) que exerce papel significativo ao alcance dos
objetivos e sucesso das organizacgdes. Ainda segundo Chiavenato (2005), a Gestao de Pessoas
pode ser definida como um conjunto integrado de processos dindmicos e interativos descritos
a seguir: processos de agregar pessoas, aplicar pessoas, recompensar pessoas, desenvolver

pessoas, manter pessoas e monitorar pessoas.

2.2 SISTEMAS DE RECOMPENSAS

Na visdo de Camara (2000, apud RITO, 2005, p. 45), sistema de recompensa é:

Conjunto de instrumentos coerentes e alinhados com a estratégia da empresa, de
natureza material e imaterial que constituem a contrapartida da contribuicdo prestada
pelo empregador aos resultados do negécio, através do seu desempenho profissional
e se destina a reforcar sua motivacdo e produtividade.

O sistema de recompensas das organizacGes estimulam as pessoas a trabalharem em
busca de atingir os resultados, porem em contrapartidas devem ser retribuidas pela dedicacéo
as metas e objetivos alcangados. Segundo Chiavenato (2005), os sistemas de recompensas
devem trazer algum retorno a organizagdo e incentivar as pessoas a contribuirem com a
organizacdo. Em resumo, deve existir entre a organizagao e seus colaboradores um contrato
reciproco onde as partes trabalham numa mesma sinergia e obtém com resultados das acfes
beneficios mutuos.

As recompensas Organizacionais oferecidas pela organizagdo exercem influencia
quanto a satisfagdo e o desenvolvimento das atividades a serem realizadas por 0s
colaboradores. As recompensas podem ser do tipo: financeiras e ndo financeiras. Chiavenato

(2005, p.259) esquematiza os diversos tipos de recompensas, veja:



Figura 1 - Recompensas organizacionais
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Fonte: Chiavenato (2005, p. 259)

2.3 RECOMPENSAS NAO FINANCEIRAS

Segundo Vieira (2001, apud DECENZO; ROBINS, 2009) As recompensas nao
financeiras possuem inumeras variaveis que podem incentivar os funcionarios e que estdo a
disposicdo dos gestores. Apesar de ndo aumentarem os rendimentos dos funcionarios
diretamente, mas tem capacidade de tornar os cargos mais atraentes e elevar sua satisfacdo e
desempenho.

Uma remuneracdo adequada e justa é de fundamental importéncia para qualquer

individuo, pois todos tém necessidades a serem supridas como alimentacdo, vestuario,



transporte, educacdo, saude e lazer por exemplo. O ser humano é complexo e passa por
constantes mudancas e necessita de recompensas que ndo sejam apenas financeiras, para se
sentir satisfeito é necessario ser reconhecido e estimulado por o trabalho que desenvolve.

De acordo com Chiavenato (2005), as recompensas ndo financeiras sdo aquelas que
estdo ligadas a satisfagdo das pessoas como oportunidade de desenvolvimento,
reconhecimento e autoestima, segurancga no emprego, qualidade de vida no trabalho, orgulho

da empresa e do trabalho, promocdes e liberdade e autonomia no trabalho.

2.3.1 Oportunidades de desenvolvimento

Para manter talentos com desempenho elevado é necessario dedicacdo de tempo,
avaliagdo de seus progressos na funcédo e trabalhar com eles para identificar os caminhos a
tomar na carreira. O objetivo fundamental é identificar quais os pontos fortes dos
colaboradores, ajudando a concentrarem-se a obter maior satisfacdo e gratificacdo por as
tarefas que fazem de melhor. A organizacdo deve entender que alocar recursos em
treinamento e desenvolvimento de pessoas ndo € gasto, pelo contrario, é investimento que
gera retono positivo para ambas as partes. E de suma importancia estimular as equipes com o

propdsito das mesmas buscar seu plano de autodesenvolvimento.

2.3.2 Reconhecimento e autoestima

A motivacdo é de suma importancia para a autoestima e reconhecimento do ativo mais
importante das organizacgdes (pessoas), porque influi no desempenho e produtividade. Quando
se escolhe bons lideres para gerenciar equipes de trabalho o resultado ¢ um perfil de grandes
beneficios para a organizacdo. O lider representa a organizacao na qualidade de gestor, dever
procurar desenvolver um espirito participativo, de envolvimento de todos buscando que todos
0s colaboradores se sintam motivados, valorizados e realizem suas atividades com esforgo e
dedicacéo. O reconhecimento por a prestacdo de um servico de qualidade que produza ideias,
criatividade e inovagdo deve ser estimulado com diversas formas de recompensas entre eles:
elogios, presentes, brindes, agradecimentos em nome da empresa, ou atraves de comunicagéo,
como murais e intranet, realizacdo de reunifes para sugestdes, duvidas e criticas. Deve-se
perceber que a rotatividade das empresas que valorizam seus colaboradores tende a ser
menores de que aquelas que ndo oferecem beneficios e deixam de demonstrar aos seus

funcionarios que sdo importantes para o sucesso da organizacao.



2.3.3 Seguranca no emprego

A decisdo dos empregados em permanecer no emprego esta ligada ao conjunto de
politicas e estratégias bem estruturadas de retencdo de talentos, que desperta nos
colaboradores a atitude de pensar inteligentemente antes de mudar de emprego. Pode- se
observar que entres diversas praticas de retencdo de talentos encontra-se: a remuneragdo
variavel que tem como fundamento a recompensa do esforco e trabalho pela meritocracia; os
planos de carreira, previdéncia privada com aposentadoria integral, assisténcia médica para
toda a familia, incentivos financeiros para cursos de aperfeicoamento e desenvolvimento

profissional.

2.3.4 Qualidade de vida no trabalho (QVT)

Contemporaneamente conceito qualidade de vida no trabalho engloba aspectos fisicos,
mentais e psicologicos do local de trabalho. A qualidade de vida é constituida por duas
posicdes contrarias: em que de um lado os empregados reivindicam quanto aos aspectos bem-
estar e satisfacdo no trabalho; e do outro, o interesse das organizacfes quantos aos efeitos
potenciais que sdo esperados sobre a produtividade e a qualidade. O conceito QVT implica
respeito profundo pelas pessoas, tem sido utilizado como indicador das experiéncias humanas
no ambiente laboral e o grau de satisfacdo das pessoas que desempenham o trabalho. E do
conhecimento de todos que para atingir niveis elevados de qualidade e produtividade, as
organizacbes necessitam de pessoas motivadas, participantes ativamente nas atividades que
executam e que sejam recompensadas de maneira adequada pelas suas contribuicdes.

A qualidade de vida no trabalho diz respeito aos aspectos intrinsecos e extrinsecos
referentes respectivamente ao contetdo e contexto do cargo. Chiavenato (2005) argumenta
que ela afeta atitudes pessoais e comportamentos relevantes que influi na produtividade
individual e grupal como motivagéo para o trabalho, adaptabilidade a mudangas no ambiente
de trabalho, criatividade e vontade de inovar e aceitar mudangas. E importante salientar que o
desempenho no cargo e o clima organizacional sdo fatores fundamentais quanto a
determinacdo da qualidade de vida no trabalho. Entende-se que uma qualidade de trabalho
pobre direcionara o empregado ao encontro de alienagéo, insatisfacdo, ma vontade, reducao
nos niveis de produtividade e a comportamentos que traz resultados contrario ao esperado

como: absenteismo, rotatividade, roubo, sabotagem, militdncia sindical etc. Porém, a
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qualidade de trabalho elevada conduz a um clima de confianga e respeito matuo onde as
pessoas se predispdem a contribuir com agdes e elevar suas oportunidades de éxito
psicolégico enquanto a administragdo tende a minimizar mecanismos rigidos de controle

social.

2.3.4 Orgulho da empresa e do trabalho.

O orgulho da empresa e do trabalho tem relagdo com a cultura organizacional, clima
organizacional e a qualidade de vida no trabalho. A cultura corporativa pode determinar o
sucesso ou fracasso das organizacBes. Percebe- se que organizacGes bem — sucedidas sdo
aquelas que estdo buscando aderir uma cultura flexivel e sensitiva para que desenvolva em
seus parceiros (pessoas que investem seus recursos e esforcos) sentimento de valorizagao
buscando alocar as diferencas culturais e sociais. Portanto, a cultura de uma empresa expressa
a maneira como faz seus negocios, o tratamento empregado no relacionamento com 0s
clientes internos e externos, ou grau de autonomia ou liberdade que existe na organizagéo e o
grau obviamente de lealdade e respeito manifestados por os empregados. O clima
organizacional se refere a atmosfera psicoldgica da organizacdo, a maneira Como as pessoas
percebem e sente as interacdes no ambiente organizacional onde podera provocar nas pessoas
estado de &nimo que condicionara a motivacédo, satisfagdo laboral e desempenho de todo o
grupo. A cultura, o clima organizacional levara ao assunto qualidade de vida no trabalho t&o
discutido, propagado em todos os lugares. A qualidade de vida no trabalho (QVT) pode
manifestar o comportamento negativo ou positivo que os funcionarios tem em relacdo a

corporacdo que trabalha e o orgulho que possuem em relacdo a mesma.

2.3.5 Promocg0es

As possibilidades de promogédo no emprego desperta nos profissionais expectativas de
desenvolvimento e crescimento profissional; estimulam as pessoas a permanecer na
organizacdo, a trabalhar motivadamente em busca de atingir as metas que sdo impostas
durante o cotidiano das atividades. A promogéo reconhece as capacidades e potencialidades
que os profissionais possuem; e representa sempre um novo desafio, pois a medida que
ocorrem as promogdes sdo exigidas novas habilidades, conhecimentos e competéncias
contribuindo para desenvolvimento e enriquecimento das pessoas no campo pessoal e

profissional.



11

2.3.5 Liberdade e autonomia no Trabalho.

A liberdade deve ser conquistada e junto a ela a autonomia, a diferenca € que a
liberdade é mais ampla e autonomia mais restrita. A autonomia permite as pessoas tomar
decisbes que sdo impostas no cotidiano. Para distribuicdo de niveis adequados de autoridade
e responsabilidades na organizacdo é necessario fortalecer todos os seus participantes para
proporcionar maior controle. O controle tem como caracteristica a um elemento essencial
chamado de autoestima das pessoas. O grau de controle expresso pelas pessoas com elevada
autoestima é muito grande, enquanto 0 expresso pelas pessoas com baixa autoestima é
minimo. O termo empowerment ou empoderamento das pessoas possibilita 0 aumento de
controle, incrementa a autoestima e impulsiona a qualidade dentro da organizag&o.

A respeito dos principios para o empowerment, Chiavenato (2005, p.183) descreve:

Dar as pessoas um trabalho em que elas se sintam importantes, dar as pessoas plena
autoridade e responsabilidade, independéncia e autonomia em suas tarefas,
permitirem que as pessoas tomem decisdes a respeito de seu trabalho, dar
visibilidade as pessoas e proporcionar reconhecimento pelos seus esforcos e
resultados, construirem relacionamentos entre as pessoas, ligando-as com pessoas
mais importantes e apoiando-as através de lideres impulsionadores; mover a
informacdo em todos os niveis considerando que informacéo é poder e habilita as
pessoas a pensar e agir melhor; pedir opinido das pessoas a respeito dos assuntos de
trabalho fazendo que se sintam as donas do processo de trabalho e que tenham
orgulho de pertencer a organizacao; acentuar a colaboracgdo e o espirito de equipe,

ajudar as pessoas empoderadas a empoderar as demais e estender o empowerment a
todos os niveis e areas da organizagao.

O empowerment é um conceito muito mencionado, entretanto pouco se pratica, o qual
tem como objetivo transmitir responsabilidades e recursos para todas as pessoas, de modo que
possam desempenhar a lideranca dentro das préprias esferas individuais de competéncias e
ajudar a enfrentar os desafios globais da organizacdo. O empoderamento atribui poder e

autonomia aos colaboradores com objetivo de aproveitar o maximo o talento coletivo.

3 METODOLOGIA

Esta pesquisa caracteriza-se como exploratoria e descritiva, com uma abordagem
quantitativa. Exploratoria porque apresenta como seu objetivo a investigacdo das
contribuicdes nao financeiras e o papel que exercem na satisfacdo dos estudantes de
administracdo nos seus respectivos ambientes de trabalho. Descritiva porque tem como
objetivo descrever inimeras caracteristicas da populacdo analisada com base em suas

experiéncias laboral.
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A abordagem utilizada na pesquisa é do tipo quantitativo, pois através de um
questionario com perguntas fachadas pretende-se através de opinides analisar a intensidade do
grau de satisfacdo que as recompensas ndo financeiras produzem nos estudantes de
administracdo da Uepb. No primeiro momento, o0 método utilizado para coleta de dados foi o
indireto através de pesquisas bibliograficas em livros, artigos cientificos e sites da internet
com o objetivo de permitir embasamento teérico sobre o tema.

No segundo momento, realizou-se, um estudo de campo no campus central da
Universidade Estadual da Paraiba com estudantes de administracdo, abordando a temaética
contribuicdo das recompensas ndo financeiras para satisfacdo dos mesmos. Buscando um
melhor resultado da pesquisa, o instrumento de coleta de dados utilizado foi o questionario,
composto com 42 questbes, dividido em duas partes: a primeira contendo o perfil dos
pesquisados com sete perguntas fechadas; na segunda parte trinta e cinco perguntas fechadas
distribuidas em sete dimensdes, com cinco assertivas respectivamente e estruturadas de
acordo com a escala de Likert para indicar o grau de concordancia e discordancia sobre o
assunto. Assim, Concordo Plenamente (C.P.), Concordo (C.), Nem Concordo/Nem Discordo
(N.C./N.D.), Discordo (D.) e Discordo Plenamente (D.P.).

Do total da populacdo de 691 estudantes de administracdo foi coletada uma amostra
com 100 alunos correspondendo a um percentual de 14,5%. Os dados da pesquisa foram
tabulados no software Excel.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 PERFIL DOS PESQUISADOS

Nessa primeira parte da pesquisa foram elaboradas perguntas para identificar o perfil
dos estudantes de administracdo do campus | de administracdo da Uepb.

Assim, levou-se em consideracdo as seguintes variaveis: género, faixa etéria,
escolaridade, estado civil, renda média mensal, tempo de servico e cargo (ver Gréficos de 1 a
7).

No Gréafico 1, que se refere ao género, verificou-se que a maioria dos estudantes
entrevistados, 54% era do género masculino e 46% do feminino. Estes niUmeros demonstram

0 predominio de estudantes de administracdo do género masculino no mercado de trabalho.
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O Grafico 2, mostra que 85% dos pesquisados encontra-se na faixa etéria entre 18 e 30
anos; 11% entre 31 a 43 anos; e apenas 4% disseram estar entre 44 e 56 anos; revelando um
contingente jovem de universitarios do curso de administracdo que se encontra ativamente no
mercado de trabalho.

Verificou-se no Gréafico 3, que a maioria 95% dos pesquisados estd cursando
administracdo; enquanto 5% afirmou que ja concluiram outro curso superior, indicando
mudancas de area de trabalho e busca de novos conhecimentos.

Quanto ao Grafico 4, observa-se que a maioria, 76% é de solteiros e 20% séo casados.
Observa-se ainda que 1% é divorciado, 2% apresentam unido estavel e 1% desquitado.

De acordo com o Gréfico 5, percebe-se que 45 % dos pesquisados possuem renda
média mensal de até R$ 1 mil reais; 45 % encontram-se numa faixa que varia de R$ 1 a 3 mil
reais e apenas 4% percebem de R$ 3 a 5mil reais; enquanto um percentual minimo de 2% tem
um rendimento acima de R$ 5mil reais.

Verifica-se através dos dados da pesquisa, expostos no Grafico 6, que 39% possuem
pouco tempo de servico que corresponde até 1 ano de atividades, justificavel pelo fato de ser
jovens estudantes; 37% tem tempo que varia de 1 a 5anos; 17% estdo em uma escala de 5 a10
anos; e por fim, um percentual minimo de 7%, informou acima de 10 anos, aceitavel por se
encontrar em uma fase madura quanto a idade.

Quando questionados sobre o cargo que ocupam, a maioria, 87% dos estudantes de
administracdo, uma quantidade consideravel, desempenha funcdes administrativas que tem
relacdo com cargos de chefia, geréncia, supervisdo, auxiliar e assistente administrativo;
entretanto, um numero reduzido de 13% dos estudantes ndo desempenha atividades que tenha
ligacdo com fungdes administrativas, ocupam cargos de outras areas tais como: mecanico,
vendedores, programador de computadores, técnico em eletromecénica e auxiliar de servicos
gerais, professor e técnico em seguranca do trabalho (ver Gréfico 7).

Em sintese, vé-se que a maioria é do género masculino, encontra-se na faixa etaria de
18 a 30 anos, estd cursando administracdo, € de solteiros e ocupa cargo administrativo;
enquanto que um percentual mais elevado, mas que ndao chegou a ser maioria, informou que
dispde de uma renda média mensal de R$ 1 a 3 mil, e que j& se encontra no emprego até um

ano.
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Gréfico 1 - Género
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Fonte: Pesquisa direta, dez/2013.
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4.2 PESQUISA SOBRE RECOMPENSAS NAO FINANCEIRAS

Nesta segunda parte do questionario foram elaboradas 5 perguntas especificas,
referentes as dimensdes, a saber: orgulho da empresa e do trabalho, desenvolvimento,
qualidade de vida no trabalho, promocéo, reconhecimento e autoestima, seguranca, liberdade
e autonomia no trabalho buscando identificar a opinido dos estudantes de administracdo da
UEPB sobre as contribuices das recompensas ndo financeiras para a satisfagdo no ambiente
de trabalho. Portanto, a seguir serdo apresentados os resultados referentes a cada dimenséo.

4.2.1 Orgulho da Empresa e do Trabalho

Quando questionados sobre Recompensas nao financeiras produzem motivacgao e
satisfacéo, verificou-se que maioria, 57% dos entrevistados concordou com um plano de
recompensa nao financeiro; 14% disseram nem concorda nem discorda; 13% discordaram;
12% concordaram plenamente; 4% discordaram plenamente. Percebe-se que um pequeno
namero valoriza plenamente as recompensas nao financeiras; mas um grande percentual
concorda que a valorizagcdo dos colaboradores através de incentivos ndo materiais produz
motivacdo e orgulho, reforcando a ideia de que pessoas sao seres humanos e ndo maquinas.

Os dados demonstram que de 47% apenas concordam, enquanto 33% nem concorda
nem discorda, 10% das opiniGes discordam deduzindo dessa forma que estdo insatisfeitos
com a cultura que predomina na organizagdo; 9% dos entrevistados concorda plenamente que
tem orgulho da organizagdo que trabalha; e um percentual minimo de 1% discorda
plenamente.

A imagem da organizacdo é um fator fundamental para sua conquista e manutencao no
mercado, portanto de acordo com a pesquisa 0s dados indicam que 39% concordam; 37% nem
concordam nem discordam isentando as opinides; 11% concordam plenamente com as acgoes
desenvolvidas pela organizagdo; 8% discordam e um percentual minimo de 5% discordam
plenamente.

Pode-se visualizar que entre os entrevistados 33% concordam 31% nem concorda nem
discordam, 17 % discordam, 14% concordam plenamente com o clima organizacional
praticando na organizacao e 5% discordam plenamente. O clima é a maneira que as pessoas
sentem 0 ambiente, neste aspecto uma significativa parcela dos entrevistados concorda que o

clima é positivo e agradavel produzindo sentimento de orgulho e motivacéo.
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A ética e o respeito que a organiza¢do manifesta no relacionamento com os clientes
internos e externos deve ser uma marca e valor primordial para o seu crescimento; portanto,
de acordo com a pesquisa 52% concordam, 27% dos entrevistados concorda plenamente em
sentir orgulho quanto aos valores que a organizacdo dissemina; 17% nem concorda nem

discorda e 4% discordam (ver Grafico 8).

Gréfico 8 - Orgulho da empresa e do trabalho

57%

Recompensas nao Orgulho da Orgulho dasagtes  Orgulho do Clima Orgulho da
financeirasproduz organizagao daempresa Organizacional integridade dos
motivacdoe negdcios da
satisfacio empresa
mCP. ac. CON.C./N.D. onD. ED.P.

Fonte: Pesquisa direta, dez./2013.

4.2.2 Treinamento e Desenvolvimento

De acordo com a opinido dos entrevistados 55% concordam plenamente com a
afirmacdo, 44% concorda, enquanto 1% nem concorda nem discorda. Verifica-se que 0s
entrevistados tem uma visdo contingencial a respeito do investimento que a organizagdo tem
que fazer para atingir os objetivos, pois capacitando os funcionarios o crescimento e sucesso é
compartilhado, ou seja, ganha a organizacdo e o empregado.

Os dados da pesquisa demonstra que 43% dos entrevistados concordam plenamente,
51% concorda, 5% nem concorda nem discorda, e 1% apenas discorda. O resultado da opinido
dos entrevistados é claro em relacdo ao grau de importancia que a busca de novos
conhecimentos exerce na motivacdo e satisfacdo, afinal o enriquecimento de cargos é uma
tendéncia nesta era da informacao.

Verifica-se de acordo com a opinido dos entrevistados que 22% concordam
plenamente, 29% concorda 26% nem concorda nem discordam, 7% discorda plenamente e

16% apenas discordam. Observa-se uma aproximacdo dos percentuais em relagdo a questéo,
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porém o item que prevalece € o concorda indicando desta forma que tem ocorrido treinamento
com regularidade nas organizacoes.

Verificou-se que 49% dos estudantes respondentes concordam plenamente, 45%
concordam, 5% nem concorda e nem discorda, e 1% discorda. A busca da informacéo neste
século é um dever, e principalmente um diferencial para aqueles que pretendem crescimento
profissional, os dados da pesquisa confirma a afirmacao.

As opinides manifestadas por os entrevistados indicam que 33% concordam
plenamente, 52% concordam, 9% nem concordam nem discorda, e 6% apenas discordam. As
maiorias dos entrevistados concordam que progredir na carreira € um trabalho conjunto,
permitindo dizer, que a organizagdo oferece meios adequados para o desenvolvimento do
trabalho e o colaborador produz retorno positivo almejando receber recompensas pelo seu

desempenho (ver Gréafico 9).

Grafico 9 - Treinamento e Desenvolvimento

Implementacao de Palestra, cursos, Aorganizacao Conhecimentos A progressao na
um Programa de feiras e eventos oferece forada carreira é
T&D motiva e satisfaz treinamento com organizagao é colaborador x
os colaboradores regularidade importante organizacao
mC.P. ac. CN.C./N.D. oD. ED.P.

Fonte: Pesquisa direta, dez./2013.

4.2.3 Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

A qualidade de vida no trabalho é um assunto de fundamental importancia para as
organizacOes, pois as condigdes de trabalho tem ligacdo com a produtividade dos
colaboradores, porém o que o resultado da pesquisa indica € que um ndmero minimo de 6%
dos entrevistados concordam plenamente, percebendo de tal maneira que as organizacdes de
forma geral néo pratica acbes que beneficiem os colaboradores quanto ao tema; 26% dos

entrevistados concordam, 21% nem concordam nem discordam, 4% discorda plenamente e
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um grande percentual de 43% discordam sobre a questéo retratando possivelmente a realidade
vivenciada por estes entrevistados no ambiente de trabalho.

Verifica-se que de acordo com as opinides dos entrevistados 49% concordam
plenamente com a questdo, enquanto 45% concordam com tal afirmativa, 3% nem concorda
nem discorda, 1% discorda plenamente e por fim 2% discordam. A qualidade de vida afeta
sem duvida atitudes pessoais e comportamentais importantes para a produtividade individual e
grupal tais como: motivacdo no trabalho, capacidade de aceitar ou ndo mudangas no ambiente
de laboral, inovacao e criatividade.

Observa-se que 13% dos respondentes concordam plenamente com a afirmativa de
existir qualidade de vida no trabalho, 29% concorda com tal questdo, enquanto 38% nem
concorda nem discorda, 6% discorda plenamente e 14% apenas discorda. A qualidade de vida
¢ um desafio para a Administracdo contemporanea, que deve ser trabalhada buscando
melhorar o bem estar dos funcionarios e os resultados organizacionais.

A pesquisa constatou que 17% dos entrevistados concordam plenamente em existir
acOes de salde, higiene e seguranca no trabalho, 39% concorda com tal afirmativa, 21% nem
concorda nem discordam, 3% discorda plenamente e 20% discordam do assunto. Medidas
preventivas no ambiente de trabalho é uma forma inteligente da organizagdo em reduzir
custos laborais, diminuir absenteismo e estimular nos colaboradores motivacdo e elevar os
niveis de satisfacao.

De acordo com os dados da pesquisa 17% concordam plenamente, 29% concordam
em existir a CIPA na organizacdo onde trabalha 18% nem concorda nem discorda, 16%
discorda plenamente e 20% apenas discordam. A missdo da CIPA ¢é a preservacao da saude e
integridade fisica dos trabalhadores e das pessoas que interagem na instituicdo permitindo

deste modo um ambiente menos propenso a risco de acidentes e doengas (ver Grafico 10).

Grafico 10 - Qualidade de Vida no Trabalho
49%

38% 39%

26%

Preocupagio das AQVT é fator de Existéncia de QVT Programade Auxilio da CIPA
organizagoes: QVT produtividade Saude, Higiene e
Seg. no Trabalho

mC.P. ac. CN.C./N.D. onb. EDP.
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Fonte: Pesquisa direta, dez./2013.

4.2.4 Promocao

Verificou-se com base na pesquisa que 13% concordam plenamente, 23% concorda
com a afirmacdo, 24% nem concorda nem discordam, 16% discorda plenamente e 24%
discordam. Percebe-se que as organizacGes ndo estdo investindo na manutencdo de seu
pessoal, é necessario estimular as pessoas a crescer e para isto deve buscar um plano de
carreira que motive os funcionarios a se comprometer com a organizagao.

Os dados demonstram que 7% dos entrevistados concorda plenamente que ser muito
eficiente pode impedir promocdes, 9% concordam com a preposicdo, 22% nem concorda nem
discordam, 21% discorda plenamente e 41% discordam. A eficiéncia decorre da ideia de fazer
bem ou corretamente as atividades inerentes ao cargo de forma que irdo produzir um
resultado, diante do comentario percebe-se que as opinides apontam discordancia quanto o
efeito produzido pela aquisicéo de eficiéncia profissional.

Verificou-se com o resultado das entrevistas que 9% concordam plenamente com
afirmativa, 14% discordam com a questdo, 36% nem concorda nem discordam, 6% discordam
plenamente e 35% discordam com a ideia do melhor executor vim a ser o melhor gestor
significando dizer que um determinado profissional pode exercer muito bem uma funcéo
operacional, mas ndo aptiddo para desempenhar com mesmo brilhantismo um cargo de
lideranca, embora possa buscar desenvolver habilidades e competéncias.

Através da opinido dos entrevistados conclui-se que 11% concordam plenamente, 27%
concordam, 39% nem concordam nem discordam obtendo uma maioria nas opinides, 7%
discorda plenamente e 16% discordam. E valido salientar que a promogéo na carreira depende
do préprio esforco do colaborador, muito mais do que evidenciar que possui um perfil
perfeitamente desejado por a organizacdo, a ascensdo na carreira depende de planejamento, é
necessario organizacdo e comprometimento para atingir o sucesso que se almeja.

A promogéo na carreira ndo depende apenas saber fazer, ou seja, possuir capacidade
técnica é necessario que os profissionais que almejam uma carreira de sucesso desenvolver
capacidades como lideranca, trabalho em equipe e transmissdo de conhecimentos. A pesquisa
demonstra que 11% concordam plenamente, 32% concorda, 23% nem concorda nem
discordam, 14% discorda plenamente e 20% discordam revelando os dados que houve um

numero consideravel de promocdes na carreira (ver Grafico 11).
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Grafico 11 - Promogdo
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Fonte: Pesquisa direta, dez./2013.

4.2.5 Reconhecimento e Autoestima

Observa-se atraves da opinido dos entrevistados que 8% concordam plenamente, 33%
concorda com tal afirmativa, 24% nem concorda nem discordam, 16% discorda plenamente e
19% discordam. A pesquisa aponta um numero consideravel de concordantes, verificando que
existe um percentual de empresas que tem visdo global do ambiente que as cercam, pois
profissionais valorizados se comprometem mais com os objetivos da organizagé&o.

De acordo com as respostas dos entrevistados 27% concordam plenamente que elogios
estimula motivacdo nos colaboradores, 48% concordam com tal afirmacdo, enquanto 12%
nem concorda nem discorda, 4% discorda plenamente e 9% discorda. Elogios sinceros sempre
estimulam o comprometimento com as tarefas e aumenta a autoestima das pessoas, além de
proporcionar um clima agradavel de trabalho.

Verifica-se através da opinido dos entrevistados que 16% concordam plenamente, 44%
concordam com a ideia que os brindes valorizam o trabalho dos colaboradores, 21% nem
concorda nem discordam, 4% discorda plenamente e 15% discordam. Os brindes além de
funcionarem como presentes reforca a ideia de que o colaborador € importante para a
organizacdo, merece respeito e reconhecimento pelos resultados do bom desempenho no
trabalho.

Os dados da pesquisa indicam que 12% dos entrevistados concordam plenamente,
45% concordam com a preposicdo, 22% nem concorda nem discordam, 7% discorda
plenamente e 14% discordam. O gerente oferece recursos para que os subordinados realizem
suas tarefas, e este responde com resultados positivos através das metas atingidas, no entanto
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para que o trabalhador continue motivado a produzir novos resultados deve ser reconhecido
seu esforco pelo superior imediato.

Verificou-se com o resultado da pesquisa que 26% concordam plenamente,
48%concordam que a falta de resposta positiva perde qualidade interesse laboral reforcando a
ideia de estimular desmotivacdo e insatisfacdo no ambiente de trabalho, enquanto 17% nem
concorda nem discorda com tal afirmacéo, 0% discordam plenamente e 9 % apenas discordam
(ver Gréfico 12).

Gréfico 12 - Reconhecimento e Autoestima
48% 48%

A org. valorizao Elogios estimula Brindes valoriza os Reconhecimento A falta de feedback
colab. produzindo motivagao nos colaboradores do gerente ao perde qualidade e
forte orgulho e colaboradores atingir metas interesse laboral

autoestima
mC.P. ac. CON.C./N.D. obD. mD.P.

Fonte: Pesquisa direta, dez./2013.

4.2.6 Seguranca no Emprego

De acordo com a opinido dos entrevistados 20% concordam plenamente, 44%
concordam com a questdo apresentada, 22% nem concorda nem discordam, 6 % discordam
plenamente e 8% discordam. A seguranca no emprego é importante e estimula o trabalhador a
desempenhar as atividades com motivacgdo, garantias minimas de estabilidade no trabalho sdo
garantindo por lei e permitir ao trabalhador ter a seguranca de ndo ser demitido sem justa
causa.

Verifica-se através dos dados que 14% concordam plenamente, enquanto
31%concordam que os beneficios oferecidos incentiva a retengdo na organizacéo, 24% nem
concorda nem discorda, 7% discorda plenamente e 24% discordam. A politica e os beneficios
oferecidos pelas organizag@es funcionam como divisores em decidir em permanecer em certos
empregos, muitas vezes os funcionarios tem um salario razodvel, mas ndo tem beneficios

importantes como um plano de salde e acabam tomando a decisdo de buscar outro emprego.
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Através da opinido dos respondentes constata-se que 16% concordam plenamente,
32% concordam com afirmativa, 28% nem concorda nem discordam, 4% discorda plenamente
e 20% discordam. Percebe que uma maioria de concordantes predomina nas opinides, a
instabilidade e competitividade € um variavel presente no cotidiano das organizacGes e podem
apresentar em maior ou menor grau dependendo do ramo de atividade.

Observa-se através do resultado da pesquisa que 9% concordam plenamente, 44%
concordam com a preposicao, 28% nem concorda nem discordam, 7% discorda plenamente e
12% discordam. Verifica-se que a cultura predominante nas organizacdes tem resultado direto
na formulacdo das politicas, e que estas irdo orientar as pessoas como se comportam no
ambiente de trabalho, as posturas impostas pela empresa tem forte influencia na permanecia
dos funcionarios no emprego.

Os dados da pesquisa indica que 19% dos entrevistados concordam plenamente, 44%
concordam com a questdo levantada, 20% nem concorda nem discordam, 4% discorda
plenamente e 13% apenas discordam. O espirito de equipe assume papel fundamental no
desenvolvimento das atividades diarias proporcionando um ambiente de colaboracéo,

motivacao e satisfacdo laboral (ver Grafico 13).

Gréfico 13 - Seguranga no emprego
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mCP. ac. CON.C./N.D. oD. mD.P.

Fonte: Pesquisa direta, dez./2013.

4.2.7 Liberdade e Autonomia

De acordos com os dados coletados da pesquisa 10% dos entrevistados concordam

plenamente, 56% concordam com a afirmacdo, 27% nem concorda nem discorda, 2%
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discorda plenamente e 5% discordam. A liberdade e autonomia dada aos empregados
encorajam 0s proprios a assumir iniciativa, tomar decisdes e colocar em uso seus
conhecimentos e habilidades melhorando a satisfagdo no ambiente de modo geral.

Verificou-se com as opinides manifestadas dos entrevistados que 15% concordam
plenamente com a questdo abordada, 52% concordam 20% nem concorda nem discorda, 1%
discorda plenamente e 12% discordam. Os dados apontam um percentual bastante expressivo
de concordantes em relacdo a coacdo no trabalho, a falta de liberdade pode impedir o
desenvolvimento de um trabalho brilhante e resultantes excepcionais, além de ndo perceber as
potencialidades e talentos que possivelmente a organizacdo dispde e muitas vezes ndo é
explorado por falta de uma visdo contingencial.

De acordo com as opiniGes dos entrevistados 24% concordam plenamente, 58%
concordam com tal afirmacdo, 8% nem concorda nem discordam, 2% discordam plenamente
e 8% discordam. A liberdade e autonomia permitem as pessoas um canal aberto de
comunicagédo, uma parceria entres 0s membros reduzindo a insatisfacdo e ajudando a construir
um ambiente agradavel e favoravel a mudancas.

Os dados da entrevista demonstram que 8% dos entrevistados concordam plenamente,
28% concordam, 39% nem concorda nem discordam, 4% discordam plenamente, 21%
discordam. As opinides indicam um minimo de autocracia nas organiza¢@es concluindo desta
maneira que as organizacOes estdo atentas para as mudancas que estdo acontecendo e que se
ndo se adaptarem perdem competitividade e possivelmente capacidade de sobrevivéncia.

Verificou-se a partir da questdo levantada que 10% dos entrevistados concordam
plenamente, 37% concordam 29% nem concorda nem discordam, 8% discorda plenamente e
10% discordam. Conclui-se que um pequeno nUmero de superiores valorizam
verdadeiramente as opinides de seus subordinados enquanto um percentual relativo de um
pouco mais de trinta por cento da amostra valoriza de fatos as opinides no trabalho. E
importante salientar que quando as pessoas ndo sdo valorizadas, ndo sédo dadas oportunidades
de participacdo no trabalho que executam, a insatisfacdo impera direcionando - as a

desmotivacdo e uma menor produtividade (ver Grafico 14).
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Gréfico 14 - Autonomia e liberdade
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mCP. oc. CON.C./N.D. ap. mD.P.

Fonte: Pesquisa direta, dez./2013.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O referido trabalho teve como objetivo analisar as contribui¢cdes das recompensas nao
financeiras e o papel que exercem em relacdo a satisfacdo dos estudantes de administracéo
nos respectivos ambientes de trabalho. Os resultados revelam que as recompensas nado
financeiras oferecidas afetam a satisfacdo dos empregados, além de funcionarem como
elementos motivadores para a realizacdo das atividades no trabalho. E importante perceber
que as recompensas ndo financeiras sdo um complemento do sistema de remuneracdo que em
conjunto buscam reconhecer os esfor¢os dos empregados e elevar os niveis de satisfacdo.
Através do estudo verificou-se que os profissionais tém anseios de reconhecimento tanto
material e imaterial, onde este refor¢a a autoestima e produz um sentimento de valorizacéo
profissional.

No que se refere a dimensao orgulho em todas as respostas idéntica-se o predominio
do item concordo, concluindo desta maneira que 0s respondentes estdo em um nivel 6timo em
relagdo ao sentimento de orgulho da organizacdo. Significar dizer que de acordo com as
evidencias estes profissionais trabalham em instituicdes que se identificam com a cultura e o
clima organizacional.

Na dimenséo desenvolvimento ocorreu uma igualdade nos itens concordo e concordo
plenamente, verificando desta forma que os respondentes apresentam um grau de satisfacéo
entre 6timo e excelente em relacdo ao desenvolvimento estimulado por as organizagdes que

laboram.
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No que se refere & dimenséo qualidade de vida no trabalho houve um predominio de
respostas quanto ao item concordo, concluindo desta forma que existe um grau consideravel
de satisfacdo em relacdo a qualidade de vida no trabalho destes profissionais.

Na dimensdo PromocGes ocorreu um dominio de repostas quanto ao item nem
concordo nem discordo, isentando as opinides em relacéo a existéncia formal de um plano de
cargos e carreiras, entretanto, verificaram-se promogdes destes profissionais durante o tempo
que labora.

No que se refere a dimensdo reconhecimento e autoestima ocorreu em todas as
respostas uma unanimidade em relacdo ao item concordo; verificando que existe um nivel
6timo de satisfacdo dos respondentes em relagdo ao aspecto “valorizacao profissional”.

Na dimensdo seguranca no trabalho os respondentes concordaram que as organizagdes
gue prestam servicos, transmitem um grau consideravel de seguranca no emprego, verificando
um nivel relativamente alto em relacéo ao grau de satisfacdo quanto a dimensao analisada.

No que se refere a dimensdo liberdade e autonomia ocorreu um predominio de respostas
guanto ao item concordo, identificando nas respostas o entendimento de existir no ambiente
de trabalho estimulo a participacdo dos colaboradores no processo de trabalho contribuindo

significativamente para o aumento da satisfacéo.

REFERENCIAS

Questionario

Perfil do Entrevistado
1. Género 2. ldade

(' ) Masculino () Feminino

2. Escolaridade: 3. Estado Civil:
() Ensino Médio () Solteiro ( ) Divorciado () Desquitado
() Ensino Superior Incompleto ( ) Casado ( ) Unido Estavel ( ) Viavo

() Ensino Superior

() P6s Graduagédo

3. Renda média mensal

( YAt R$ 1 mil ( )Entre R$ 1 mile3mil ( )Entre R$3 mile5mil

() Acima de R$ 5mil
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Tempo de Prestacdo de servigos na Organizagéo:

Cargo que ocupa:

Questdes Especificas da Pesquisa (Recompensas Nao financeiras)

De acordo com Chiavenato (2005) as recompensas ndo financeiras oferecidas pela organizagdo podem
ser: orgulho, autoestima, reconhecimento, seguranca no emprego de maneira que afetam a satisfacdo das
pessoas com o sistema de remuneragéo.

DIMENSAO ORGULHO Concordo Concordo Nem Concordo/nem Discordo Discordo
Plenamente discordo Plenamente

1. Um plano de recompensas ndo
financeiro é uma estratégia inteligente,
gera motivagdo e sentimento de orgulho
nos colaboradores.

2. Tenho orgulho da organizacdo que
trabalho.

3. A organizagdo desenvolve agdes socias.

4. A organizagdo possui um clima
agradavel.

5. A integridade dos negécios €
fundamental.

DIMENSAO DESENVOLVIMENTO Concordo Concordo Nem Concordo/nem Discordo Discordo
Plenamente discordo Plenamente

6. Toda organizagdo deve buscar
implementar um programa de treinamento
e desenvolvimento de pessoas

7. Palestras, cursos, minicursos feiras e
participacéo em eventos
profissionalizantes para o treinamento e
desenvolvimento  dos  colaboradores,
influenciam diretamente na sua satisfagdo
e motivacéo.

8. A organizagdo que labora oferece
treinamento com regularidade.

9. A busca de novos conhecimentos fora
da organizacdo € importante.

10. A progressdo na carreira é esforco do
colaborador e reconhecimento por parte
da organizacéo de seus talentos.

DIMENSAO QUALIDADE DE VIDA Concordo Concordo Nem concordo/nem Discordo Discordo
Plenamente discordo Plenamente

11. Qualidade de vida no trabalho (QVT)
€ uma preocupagao nas organizagoes

12. A qualidade de vida é fator para uma
maior produtividade.

13. Onde labora existe qualidade de vida
no trabalho.

14. Possui agdes voltadas para salde,
higiene e seguranca.

15. A organizagdo conta com auxilio da
Comissdo interna de acidentes (CIPA).

DIMENSAO PROMOCAO Concordo Concordo Nem concordo/nem Discordo Discordo
Plenamente discordo Plenamente

16. Na organizagdo onde labora existe um
Plano de Cargos e Carreira.

17. Ser muito eficiente pode impedir
promogcdes.

18. O melhor executor (subordinado) sera
o melhor gestor (lideranca).

19. Os eficientes que se calam tende a ndo
serem promovidos.

20. Durante o tempo que labora,
ocorreram promogoes.

DIMENSAO RECONHECIMENTO E Concordo Concordo Nem concordo/nem Discordo Discordo
AUTOESTIMA Plenamente discordo Plenamente

21. A organizacdo em que vocé labora
valoriza os funciondrios a ponto de
produzir sentimento forte de orgulho e




autoestima.

22. Elogios gera comportamento positivo
nos colaboradores.

23. Brindes é uma forma de valorizar os
colaboradores.

24. Ha reconhecimento do gerente quando
atinge as metas.

25. A falta de feedback positivo perde
qualidade e diminui o interesse laboral.

Concordo Concordo Nem concordo/nem Discordo Discordo
DIMENSAO SEGURANCA Plenamente discordo Plenamente
26. A organizagdo transmite um grau
consideravel de confianca.
27. Os beneficios oferecidos incentiva a
retencdo na organizagéo.
28. O ambiente instavel e competitivo da
organizacgdo gera rotatividade.
29. As politicas da organizagdo reforga a
estabilidade no emprego.
30. A coesdo grupal gera nas pessoas
uma forte vontade de permanecer na
organizagdo.
DIMENSAO LIBERDADE E | Concordo Concordo Nem concordo/nem Discordo Discordo
AUTONOMIA Plenamente discordo Plenamente

31. A liberdade é decisiva para
permanéncia no trabalho.

32. A coagdo no trabalho impede a
criatividade e inovagao.

33. A liberdade e autonomia na
organizacdo gera um clima agradéavel.

34. Prevalece a autocracia na organizagao.

35. O superior imediato valoriza as
opinides dos colaboradores.




