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ANALISE DAS RECOMPENSAS NAO FINANCEIRAS DOS COLABORADORES DA
ENERGISA BORBOREMA - CAMPINA GRANDE

SILVA,Hildeberto Pereira da’
LACERDA, Yéda Silveira Martins *

RESUMO

As recompensas financeiras oferecidas pelas organizagdes sdo importantes, contudo, ndo contribuem sozinhas
para a satisfagdo dos colaboradores. Sdo recompensas ndo 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. Elas t€m como finalidade reconhecer e valorizar os colaboradores.
Este estudo tem como objetivo verificar as recompensas ndo financeiras e o papel que elas exercem na satisfacao
dos colaboradores da Energisa Borborema. Realizou-se uma pesquisa exploratéria utilizando-se o método
quantitativo por meio de questiondrios aplicados a 50 colaboradores da Energisa Borborema, caracterizando
desta forma, uma amostra probabilistica do tipo intencional. Os resultados revelam que as recompensas nio
financeiras oferecidas afetam a satisfacdo dos colaboradores da Energisa Borborema, além de funcionarem como

elementos motivadores para a realizagdo das atividades no trabalho.

PALAVRAS CHAVES: Recompensas nao financeira. Motivagdo. Satisfagdo.

1 INTRODUCAO

As pessoas sdo dotadas de desejos e expectativas em todas as esferas da vida, ndo
sendo diferente no mundo do trabalho. Neste contexto, as recompensas financeiras € nao
financeiras podem ou ndo, proporcionar a oportunidade de saciar estes desejos ligados a
esfera laboral, onde as pessoas geram muitas expectativas relacionadas com o resultado de seu
trabalho.

As recompensas financeiras e ndo financeiras s3o resultantes de um esforco
empreendido pelo colaborador no sentido de alcancgar as metas e objetivos a ele delegados.
Tais recompensas podem gerar maior satisfacdo por parte dos colaboradores na realizagao de
suas atividades didrias, além de proporcionar uma satisfacdo no que se refere a realizacio de
seus desejos.

Neste sentido, observa-se que as pessoas desenvolvem suas atividades laborais com
mais engajamento quando do equilibrio por parte das empresas em recompensar seus
colaboradores.

Neste sentido é fundamental analisar se os sistemas de recompensas implementadas

pelas organizacOes estdo atraindo, retendo e estimulando os colaboradores no sentido de
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aprimorarem suas habilidades laborais e por consequéncia, aumentarem a produtividade e
qualidade na geracdo de um bem ou na prestacao de um servigo.

Para Chiavenato (2005) recompensa ¢ uma retribuicdo, prémio ou reconhecimento
pelos servigos prestados a alguém. Neste contexto, o processo de recompensa ganha cada vez
mais importancia no mundo dos negdcios, onde existe uma relacdo de reciprocidade entre a
empresa e o colaborador. A empresa oferece as condi¢des necessarias para o desempenho das
atividades, recompensando-os de forma justa, quanto que o colaborador presta com qualidade
Seus Servicos.

O sistema de recompensa funciona como uma valiosa estratégia organizacional, onde
as empresas elaboram um sistema de recompensa que possibilitem garantir a realizagao dos
desejos de seus colaboradores, que por sua vez irdo desempenhar suas atividades mais
motivadas. O fator motivacional é um fator preponderante no mundo dos negdcios, quanto
mais o colaborador encontra-se motivado, mais ele desempenha suas atividades com
qualidade e produtividade, gerando resultados organizacionais eficazes.

Tomando como base este cendrio, a motivacdo dentro das organizagdes € fator
primordial para que o colaborador possa desenvolver suas atividades com maior grau de
eficiéncia, o que trard para as organizagdes Otimos resultados. Por tanto, manter os
colaboradores motivados nas empresas € fator de sucesso para o negdcio, pois geram um
sentimento positivo quanto a realizacdes de suas atividades e cumprimento de suas metas
organizacionais.

Muitos sao os estudos relacionados ao tema sistemas de recompensas, no entanto nao
encontramos nem um estudo realizado na Energisa Borborema.

A Energisa Borborema é uma empresa de distribuicdo de energia elétrica com sede na
cidade de Campina Grande, estado da Paraiba, atendendo a 06 municipios, totalizando 188
mil clientes e uma populacdo atendida de 500 mil habitantes. Sua missdo € transformar
energia em conforto, em desenvolvimento e em novas possibilidades com sustentabilidade,
oferecendo solugdes energéticas aos clientes, agregando valor aos acionistas e oportunidades
aos colaboradores.

Neste contexto, questiona-se: Qual o qual de satisfacdo dos colaboradores da Energisa
Borborema quanto as recompensas nao financeiras?

Este trabalho tem como objetivo analisar as contribuicdes das recompensas nao
financeiras e o papel que elas exercem na satisfacdo dos colaboradores da Energisa

Borborema.



Partindo do pressuposto que para atrair e manter as pessoas motivadas no cendrio
organizacional, ndo basta apenas os altos saldrios, mas o fator motivacional € uma ferramenta
importantissima neste contexto, além da satisfacdo dos colaboradores com o ambiente
organizacional, que somados e alinhados formam um importante mapa estratégico para o
mundo dos negécios. Observa-se ainda que colaboradores que t€ém entusiasmo, dedicagdo,
comprometimento e orgulho da organizacao tendem a apresentar resultados mais satisfatérios
de desempenho que influenciam diretamente na produtividade, qualidade e por consequéncia
na rentabilidade das organizagdes. Delimitado neste contexto, justifica-se a importancia do
tema em questao.

O presente artigo dispde da seguinte estrutura:Introducdo, Referencial Tedrico,
Caracterizacdo da Empresa, Metodologia, Analise de Resultados, Considera¢des Finais e

Referéncias.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Comportamento Organizacional

O ser humano possui caracteristicas que sdo formadas a partir de um conjunto de
valores, crencgas, hdbitos e condutas comportamentais desenvolvidas ao longo de sua
existéncia, que com o passar do tempo sdo aprimoradas fazendo com que este individuo
busque aprimora-las em busca de novos desafios e satisfacido pessoal.

O termo comportamento organizacional relaciona-se de modo particular com questoes
sobre cultura organizacional, lideranca, personalidade e emocgdes, percepcdo e tomada de
decisao, valores, atitudes, satisfacdo com o trabalho, poder e politica, conflitos e negociagao,
mudanca organizacional, comunica¢do, motivagado, entre outros estudos que podem afetar os
envolvidos (ROBBINS, 2006).

Para Selene (2012) a drea de comportamento organizacional é formada por um
conjunto de conhecimentos de diferentes ci€ncias, esta reunido se deve pelo fato de que o
ambiente organizacional constitui-se em uma arena de individuos, grupos e sistemas por eles
constituidos e reproduzidos simultaneamente, atuam para gerar determinado desempenho.

As organizagdes possuem conjuntos de normas, regras e valores definidos cabendo a
elas, buscarem e desenvolverem pessoas capazes de compreender este conjunto, alinhando a

satisfacdo dos colaboradores as da organizacdo. O grande segredo para as organizagdes €



buscar pessoas qualificadas para atender a estas necessidades alocando-as as fungdes corretas,
onde elas, certamente irdo render ou produzir mais.
Neste contexto, os sistemas de recompensas tornam-se importantes na tentativa de

reter talentos dentro das organizagdes o que trard uma vantagem competitiva bem maior.

2.2 Sistemas de Recompensas

Os sistemas de recompensas funcionam como um canal dentro as organizacdes que
estimulam as pessoas a desempenharem suas atividades laborais visando atingir os resultados
estipulados pela direcao das empresas e em contra partida, devem ser retribuidas por ela no
momento em que estes objetivos organizacionais sdo atingidos. Para Chiavenato (2005), os
sistemas de recompensas devem trazer algum retorno a organizagdo € incentivar as pessoas a
contribuirem com a organizacdo. Resumindo, deve existir entre as organizagdes € seus
colaboradores uma troca constante de interesses mutuos, onde as pessoas, a medida que forem
atendendo as necessidades da organizacdo, tenham por consequéncia, suas necessidades
atendidas também.

A permanente troca de recompensas entre empresa e colaborador dever ser constante,
onde a organizacdo fornece condi¢cdes para que o colaborador possa desempenhar suas
atividades com satisfacdo, premiando suas atitudes laborais de forma justa o que permite uma

maior satisfacdao dentro das empresas por parte de seus colaboradores.

Na concepgio de (CAMARA 2000, apud RITO, 2005, p. 45), sistema de recompensa

(N

Conjunto de instrumentos coerentes e alinhados com a estratégia da empresa, de
natureza material e imaterial que constituem a contrapartida da contribui¢do prestada
pelo empregador aos resultados do negdcio, através do seu desempenho profissional
e se destina a reforgar sua motivacao e produtividade.

Para Honrado,Cunha e Cesério (2001) os sistemas de recompensa tém como principal
objetivo recompensar de maneira justa o desempenho do trabalhador, tornando perceptivel um
clima de justica e igualdade.

Neste contexto, as recompensas podem se transformar em um forte aliado
motivacional, onde as organiza¢des podem aplicar como ferramenta de desenvolvimento de

seus colaboradores.



As recompensas oferecidas pelas empresas influenciam de forma direta quanto a
satisfacdo e o desenvolvimento de seus colaboradores. As recompensas estdo divididas em:
Recompensas financeiras e ndo financeiras.

Existem diversos tipos de recompensas que segundo Chiavenato (2005) estdo

distribuidas da seguinte forma:

o Salirio direo
Diretas +—— * Primics
®  Comissdes

« [5R { horsias)
* Fénas
o (ratificacBes
| « (ogjeias
Indiretas »  Horas exiras
Tl = 13°salirio
RECOMPENSAS L R & Adicionais
ORGANIZACIONAIS +  Dacornncias financeirs
doa: beneficiod
concedidos

—— Financeiras

» Oponusidsdes de
datenvolvinemo.
Reconbecimenio ¢ auloestima
Segurseca no & Mprego.
Qraalidade devida no trabalbo,
Orgulbo da empeesa ¢ o irabalho.
Promogoes.

Libérdade ¢ avtonomia no

traba Lho.

o Niio Financeiras

Figura 1. Recompensas Organizacionais
Fonte: Chiavenato (2005)

2.3 Recompensas Nao Financeiras

Para (VIEIRA 2001, apud DECENZO; ROBINS, 2009), as recompensas nao
financeiras possuem inumeras varidveis que podem incentivar os funciondrios e que estdo a
disposicdo dos gestores. As recompensas nao financeiras ndo proporcionam aumento salarial
para os colaboradores, mas pode propiciar a elevacdo da satisfacdo acarretando em um

desempenho mais satisfatério e no aumento na qualidade de vida no trabalho.
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Para Lacombe (2005) os beneficios, se bem comunicados, sido tteis como um atrativo
no momento da contratacdo de um novo funciondrio e também para reter profissionais.

Diante da colocagdo acima, compreendemos que os beneficios concedidos pelas
organizagdes, se bem comunicados, podem auxiliar na reten¢do de talentos dentro das
empresas, evidentemente que outros fatores devem ser somados para manter o individuo
motivado na realizacdo de suas atividades laborais.

No ambito das recompensas o ser humano se apresenta de forma muito complexa, pois
ele necessita suprir necessidades bdsicas como de alimentacdo, vestudrio, educagdo,
transporte, lazer, saide dentro outras. No entanto, existem outras recompensas que nao estao
alinhadas apenas ao contexto financeiro, mas que sao de suma importancia para o individuo
sinta-se valorizado no seu ambiente de trabalho, e por consequéncia, produzir mais € com
maior grau de qualidade. Estes estimulos sdo de fundamental importancia para o
desenvolvimento do colaborador dentro de uma organizagcdo facilitando desta forma seu
crescimento profissional.

Lacombe (2005) afirma que a remuneracdo e demais incentivos, financeiros ou nao,
devem ser concedidos em fun¢do daquilo que se deseja estimular nas pessoas.

Neste contexto, as empresas devem ter sempre em mente, o que elas querem reter de
seus colaboradores, ou seja, qual o comportamento que a empresa espera de cada um dos seus
empregados. Compreender o que se quer de cada colaborador é fundamental no momento de
preparar os sistemas de recompensas.

Para Chiavenato (2005), as recompensas ndo financeiras sdo aquelas que estao ligadas
a satisfacdo das pessoas como oportunidade de desenvolvimento, reconhecimento e
autoestima, seguranca no emprego, qualidade de vida no trabalho, orgulho da empresa e do

trabalho, promocdes e liberdade e autonomia no trabalho.

2.3.1 Orgulho da empresa e do trabalho

O orgulho da empresa e do trabalho estd intimamente ligado aos aspectos da cultura
organizacional, clima organizacional e a qualidade de vida no trabalho. A Cultura de uma
organizacao esta ligada a maneira que ela realiza seus negocios, fecha seus contratos.

Conforme Aratjo (2008) a cultura organizacional ¢ um conjunto de caracteristicas

humanas que ndo s@o natas e que se criam e se preservam com o passar dos dias.
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A empresa deve respeitar os aspectos da cultura local, onde a organizacdo esta
instalada, pois uma cultura organizacional mal elaborada poderd levar uma empresa ao
fracasso. O clima organizacional diz respeito ao lado psicolégico da organiza¢do, maneira
como os colaboradores percebem e sentem as interacdes com o ambiente organizacional que
poderd provocar neles, um estado de animo, gerando motivagdo e por consequéncia uma
maior qualidade na realizacdo das atividades. J4 a qualidade de vida no trabalho refletird a
percep¢ao do empregado que pode ser positiva ou negativa no que se refere a percepcao do

ambiente corporativo e ao orgulho que possuem em relacdo a organizagao

2.3.2 Oportunidade de desenvolvimento

Reter talentos dentro das organizacdes nos dias atuais tem sido um grande desafio
frente a um mercado extremamente competitivo, neste cendrio, muitas empresas véem de
forma positiva a alocagdo de recursos para treinamento e desenvolvimento de seus
colaboradores. Evidente que deixar uma pessoa pronta para desenvolver suas atividades com
elevado grau de desempenho, nao é tarefa que se faca do dia para a noite, mas exige tempo e
dedicagdo.

E de suma importincia o estimulo que as organizacdes dio a suas equipes de trabalho,
treinando e capacitando-as para desenvolverem suas atividades com maior satisfacdo, o que
gera um autodesenvolvimento e mais qualidade de vida no trabalho.

Para Lacombe (2005) as empresas devem agir como facilitadores e apoiadores do
desenvolvimento de cada um, bem como tomar a iniciativa em casos que sejam do seu
interesse, mas isso ndo significa que as empresas sejam responsabilizadas por ndo
desenvolverem seus colaboradores.

E bem clara a importincia do desenvolvimento funcional dentro das organizacdes,
trabalhadores com um grau maior de conhecimento, podem desenvolver suas atividades com
mais exatiddo e com maior qualidade gerando maior lucratividade para as empresas € maior
satisfacdo para os colaboradores.

Dentro desta linha de desenvolvimento, muitas organizacdes investem em cursos
através da plataforma EAD (Educacdo a Distiancia) e também através das universidades
coorporativas.

Aratjo (2008) afirma que o treinamento e desenvolvimento estdo inseridos nesses

novos tempos de competi¢ao didria pelo melhor posicionamento possivel no mercado.
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Desta forma, quanto mais qualificado for o colaborador, mais oportunidades da

empresa se destacar em um mercado tdo competitivo.

2.3.3 Qualidade de vida no trabalho

O conceito de qualidade de vida no trabalho € um conjunto formado por aspectos
fisicos, mentais e de cardter psicolégicos no local de trabalho. A qualidade de vida €
compreendida a partir de duas percepgdes contrarias: de um lado os empregados reivindicam
quanto a aspectos ligados ao bem estar e a satisfacdo no local de trabalho, do outro os
empregadores esperam os efeitos ou resultados potenciais da produtividade e da qualidade

empreendida no produto ou servigo.

A qualidade de vida no trabalho para Bezerra (2009):

O papel da qualidade de vida torna-se marcante quando se deseja o crescimento da
produtividade e do bem estar dos profissionais, considerando a obten¢do de
resultados crescentes, pela organizacdo, como fundamental para que a busca de
melhorias nas condigdes, organizacdo e relacio de trabalho ocorram
permanentemente.

O conceito de qualidade de vida no trabalho vem sendo utilizado com muita
frequéncia por varias organizagdes servindo ate mesmo de indicador para mensurar o grau de
satisfacdo das pessoas para com seus locais de trabalho, uma vez que € de conhecimento geral
que, para obter resultados positivos no que tange a qualidade e produtividade, as pessoas
necessitam estar motivadas a participar ativamente de suas atividades laborais, fornecendo até
mesmo, sugestdes de melhorias que podem ser incorporadas ao processo produtivo e que
sejam recompensadas de maneira justa por cada contribui¢do.

Segundo (CHIAVENATO, 2005) a qualidade de vida no trabalho afeta atitudes
pessoais e comportamentos relevantes que influi na produtividade individual e grupal como
motivagdo para o trabalho, adaptabilidade a mudancas no ambiente de trabalho, criatividade e
vontade de inovar e aceitar mudancas.

Uma ma qualidade de vida no trabalho conduzird o empregado a atitudes
desfavordveis a organizagdo, tais como: a insatisfacdo com a atividade desempenhada, ma
vontade, reducdo da capacidade produtiva e a comportamentos que proporcionam resultados

mediocres, como: absenteismo, rotatividade, roubo, sabotagem, dentro outros. No entanto,
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uma qualidade de vida no trabalho elevada, proporciona um relacionamento de confianca

entre o colaborador e a organizagdo, gerando respeito mutuo entre as partes.

2.3.4 Promocoes

Os recrutamentos ou selecdo interna sdo realizados pelas organizacOes € geram um
clima de expectativas extremamente positivas no ambiente de trabalho, pois os colaboradores
enxergam uma real possibilidade de ascensdo profissional, estimulando as pessoas a
permanecerem sempre atualizadas e buscando especializacdes que possibilitem novas técnicas
de trabalho e por consequéncia permanecer na organiza¢do. Outro aspecto fundamental nas
promocdes € o fator motivacional gerado por elas, uma vez que os colaboradores se sentem
estimulados a produzirem mais e com maior qualidade, atingindo as metas estabelecidas pelas
organizacoes.

Segundo Araudjo (2008) recrutar e selecionar internamente mostra que a empresa
reconhece seus talentos e € justa com eles.

As promocgdes no ambiente de trabalho representam o reconhecimento por parte da
empresa para com os empregados, uma vez que as potencialidades destes colaboradores foram
todas avaliadas e encontradas neles a possibilidade de crescimento profissional. Este
crescimento profissional gera no colaborador um sentimento de desafio, pois exige dele o
desempenhar de novas competéncias, habilidades e conhecimentos o que certamente ird

enriquecé-lo no campo profissional e também pessoal.

2.3.5 Reconhecimento e autoestima

Como forma de elevar a autoestima do ativo mais importante das organizacdes, as
pessoas, o lider tem fator preponderante, uma vez que é ele o porta voz da organizagdo.
Quando o lider conduz sua equipe valorizando este sentimento de reconhecimento, o resultado
¢ extraordindrio para as organizacdes e também para a equipe de liderados, que passa a
demonstrar maior satisfagdo pelo trabalho, sentindo-se mais motivadas na realizacido de suas
atividades laborais.

Neste contexto Lacombe (2005) caracteriza o lider como um agente que consegue
passar a mensagem para todos, para que eles entendam qual o propdsito comum a ser

alcancado.
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A motivagdo é de suma importancia dentro das organizagdes, pois influir diretamente
no desempenho e na produtividade de uma equipe de trabalho. As pessoas t€ém diversas
formas de motivar-se, ndo apenas em funcdo da remuneracdo que recebe, mas outras
recompensas nao financeiras, como o reconhecimento por um servico prestado, por um
atendimento realizado que lhe renda um elogio, pequenos brindes, agradecimentos em nome
da empresa, expostos em murais ou até mesmo na intranet.

A medida que as empresas reconhecem e valorizam seus colaboradores, diminuem
sensivelmente a rotatividade das organizacdes, uma vez que os colaboradores sentem-se
motivados na realizacdo de suas tarefas didrias, se sentido importantes para a organizacao.

Quanto maior o grau de autoestima das pessoas, maior é a motivacdo para realizar as

atividades atribuidas a elas.

2.3.6 Seguranca no emprego

As organizagdes t€m investido em estratégias bem estruturadas de retengdo de
talentos, fazendo com que o colaborador analise com mais cautela a possibilidade de deixar o
emprego. Tais estratégias estdo baseadas na remuneracdo varidvel que se fundamenta na
recompensa do esfor¢o do trabalho através da meritocracia. Observamos que as empresas se
utilizam também de estratégias como o plano de carreira, previdéncia privada, assisténcia
médica para o colaborador e sua familia, bolsas de estudos que possibilitam ao colaborador
desenvolver ainda mais suas habilidades profissionais.

As pessoas passam a contribuir de forma mais assertiva com agdes que possibilitem
elevar suas oportunidades de éxito psicoldgico, quanto que a empresa minimizard os

instrumentos rigidos de controle social.

2.3.7 Liberdade e autonomia no trabalho

Liberdade e autonomia no trabalho sdo aspectos que andam juntos nas relacdes de
trabalho, onde a diferenca é que a liberdade é mais ampla, quanto que a autonomia no
trabalho é mais restrita. O uso da autonomia permite que as pessoas tomem decisdes no
ambito do trabalho, sendo necessério fortalecer todos os participantes da equipe, atribuido
responsabilidades dentro da organizacdo, gerando um maior controle das atividades. O

controle € gerido essencialmente pelo nivel de autoestima das pessoas envolvidas no processo.
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Os estudiosos da administragdo vém utilizando o termo empowerment ou
empoderamento das pessoas como forma de aumentar o controle, incrementando a autoestima
e impulsionando a qualidade dentro do cendrio organizacional.

Para (CHIAVENATO 2005,p.183) empowerment é:

Das as pessoas um trabalho em que elas se sintam importantes, das as pessoas plenas
autoridade e responsabilidade, independéncia e autonomia em suas tarefas, permitem
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 informag¢do em todos os
niveis considerando que a informagdo € 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 4
organizacdo; acentuar a colaboracdo e o espirito de equipe, ajudar as pessoas
empoderadas a empoderar 4s demais e estender o empowerment a todos os niveis e
dreas da organizacdo.

O empowerment € um conceito baseado na transmissdo de responsabilidades e
recursos a todas as pessoas, de modo que cada uma possa realizar suas atividades atingindo os

desafios organizacionais.

3.0bjeto do Estudo

A Companhia de Eletricidade da Borborema — CELB foi adquirida em 1999 pela
Companhia For¢ca e Luz Cataguases Leopoldina e no ano de 2003 passou a chamar-se
Energisa Borborema, uma empresa pertencente ao Grupo Energisa.

Com sede em Campina Grande, a Energisa Borborema possui 251 colaboradores que
prestam servigos a 06 municipios: Campina Grande, Lagoa Seca, Queimadas, Fagundes, Boa
Vista e Massaranduba, além de mais dois distritos de Campina Grande: Sao José da Mata e
Galante.

Atualmente a empresa distribui energia elétrica para 188 mil consumidores do
compartimento da Borborema atendendo a uma populagdo de 500 mil pessoas com
abrangéncia de 1.789 Km?

Com foco na distribui¢do de energia elétrica, a Energisa Borborema tem como missao
transformar energia em conforto, em desenvolvimento e em novas possibilidades com

sustentabilidade, oferecendo solugdes energéticas aos clientes, agregando valor aos acionistas
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e oportunidades aos colaboradores. Sua visdo € de se constituir até 2020 a melhor e mais
rentdvel empresa de distribuicio de energia elétrica em sua regido de atuagao.

A empresa possui um conjunto de valores que compartilha com todos os
colaboradores. Sdo valores pregados pela Energisa Borborema: Compromisso, clientes,

pessoas, resultados, seguranga e inovacao.

4.PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta pesquisa caracteriza-se como exploratéria e descritiva, com uma abordagem
quantitativa. Segundo Gil (2008) uma pesquisa exploratéria tem como objetivo proporcionar
mais familiaridade com o problema, podendo envolver o levantamento bibliografico,
entrevistas com pessoas experientes no problema pesquisado.

Para Gil (2008) uma pesquisa descritiva tem como objetivo descrever as
caracteristicas de determinadas populacdes ou fendmenos.

A abordagem utilizada no presente trabalho € do tipo quantitativo, pois através de um
questiondrio com perguntas fechadas pretende-se através de opinides, analisar a intensidade
do grau de satisfagdo gerada pelas recompensas ndo financeiras produzidas nos colaboradores
da Energisa Borborema.

No primeiro momento, o método utilizado para coleta de dados foi o indireto através
de pesquisas bibliograficas em livros, artigos cientificos e sites da internet como o objetivo de
permitir um embasamento tedrico para balizar o tema em analise.

Posterior a pesquisa bibliografica, realizou-se um estudo de campo na Energisa
Borborema, abordando a temdtica contribui¢io das recompensas nao financeiras para a
satisfacdo dos colaboradores da empresa. Objetivando um resultado satisfatoério no resultado
da pesquisa em estudo, o instrumento de coleta de dados utilizado foi o questiondrio,
composto por 40 questdes, dividido em duas partes: a primeira contendo o perfil dos
pesquisados com cinco perguntas fechadas; na segunda parte do questiondrio, 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 sendo, Concordo Plenamente (C.P), Concordo (C), Nem
Concordo/Nem Discordo (N.C. / N.D), Discordo (D) e Discordo Plenamente ( D. P).

Do total de uma populagdo de 251 colaboradores da Energisa Borborema foi entregue

50 questiondrios o que corresponde a 19,92%. Dos 50 questiondrios entregues retornaram 44
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questiondrios o que corresponde a 88% dos questiondrios entregues. Os dados foram

tabulados no software Excel.

5. ANALISE DOS RESULTADOS

5.1 Perfil dos Respondentes

Na primeira parte da pesquisa foram elaboradas perguntas para identificar o perfil dos
colaboradores da Energisa Borborema, enfocando Género, faixa etéria, escolaridade, estado
civil e tempo de servigo.

No gréfico 1, que se refere ao género, verificou-se que a maioria que responderam ao
questiondrio, 98% era do género masculino e 2% do género feminino. Estes ndmeros
demonstram o predominio de colaboradores do género masculino na Energisa Borborema.

O gréfico 2, mostra que 48% dos que responderam ao questiondrio encontram-se na
faixa etdria entre 31 a 40 anos; 45% encontram-se na faixa etdria entre 18 a 30 anos e apenas
7% respondem que possuem mais de 40 anos de idade. Estes dados revelam que a grande o
ndmero de jovens entre os colaboradores da Energisa Borborema.

Verificou-se no grafico 3, que a maioria, 82% dos colaboradores da Energisa
Borborema que responderam ao questiondrio possuem o ensino médio e apenas 18% possuem
o ensino superior. Verificou-se ainda que nem um colaborador que respondeu ao questiondrio
possui pos-graduagdo. Estes nimeros mostram que a maioria dos colaboradores possui apenas
a escolaridade minima exigida para ingresso na empresa.

Quanto ao gréafico 4, verificou-se que a maioria de 82% sao solteiros; 16%
responderam ao questiondrio afirmando que sdo casados e apenas 2% responderam que sao
divorciados.

Relacionado ao grifico 5, 34% dos colaboradores que responderam ao questiondrio
afirmaram possuir entre 01 a 3 anos de empresa; 34% possui mais de 5 anos de empresa; 16%
tem menos de 01 ano de empresa e os outros 16% dos que responderam ao questiondrio
afirmaram que possuem entre 3 a 5 anos de empresa. Estes dados apontam que 68% dos que
responderam ao questiondrio afirmaram possuir mais de 3 anos de empresa.

Em sintese, vé-se que a maioria dos que responderam aos questiondrios sao do género

masculino possuindo idade entre 31 a 40 anos, cursando o ensino médio. O maior percentual
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dos que responderam a pesquisa afirmaram que sao solteiros e 84% possuem mais de 3 anos

de empresa.

Grafico 1 - Género Grafico 2 - Faixa Etaria
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Grafico 5 - Tempo de Servigo
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Figura 2. Perfil dos Respondentes
Fonte: Pesquisa Direta, Junho (2014).

5.2 Pesquisa Sobre Recompensas Nao Financeiras

Nesta segunda parte do questiondrio foram aplicadas 5 perguntas especificas, referente
as dimensdes orgulho da empresa e do trabalho, desenvolvimento, qualidade de vida no
trabalho, promog¢do, reconhecimento e autoestima, seguranca, liberdade e autonomia no
trabalho visando identificar a opinido dos colaboradores da Energisa Borborema sobre as
contribuicdes das recompensas ndo financeiras para a satisfacdo do empregado no ambiente
organizacional. A seguir serdo apresentados os resultados aferidos relacionados a cada

dimensao.
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5.2.1 Orgulho da empresa e do trabalho

Quando questionados se as recompensas nao financeiras produzem motivagao e
satisfacdo no ambiente de trabalho, verificou-se que a maioria dos que responderam ao
questiondrio, 66% concordam que as recompensas ndo financeiras geram motivagdo e
satisfacdo e 2% discordam plenamente. Percebe-se pelos resultados, que a grande maioria
concorda que as recompensas nao financeiras geram satisfacdo no local de trabalho.

Os dados apontaram que 57% dos colaboradores concordam que tém orgulho da
organizac¢do onde trabalham; 25% concordam plenamente e apenas 2% discordam. Verifica-se
que 83% dos colaboradores responderam que possuem orgulho da empresa onde trabalham.

Sobre as agOes sociais desenvolvidas pela organizacdo, 57% responderam que
concordam e tém orgulho das acdes desenvolvidas pela empresa; 25% concordam plenamente
e apenas 2% discordam que as acdes sociais da empresa produzem orgulho. Constata-se que a
imagem da empresa € fundamental na relacdo com a sociedade e com seus colaboradores.

Pode-se visualizar que 57% concordam; 25% concordam plenamente e apenas 2%
discordam que a empresa possui um clima organizacional agraddvel. Lacombe (2005)
sintetiza clima organizacional como o reflexo da qualidade do ambiente de trabalho percebida
pelas pessoas da empresa. Pelos dados aferidos, os colaboradores percebem que a empresa
zela por um clima organizacional saudével.

Dentro do mundo dos negdcios a ética e o respeito que a organizacdo demonstrada no
relacionamento com seus clientes devem ser um valor preponderante, desta forma, a pesquisa
aponta que 73% concordam que a integridade dos negdcios da empresa € fundamental e 7%

nem concordam nem discordam.

Gréfico 6- Orgulho da empresa e do trabalho
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Figura 3. Orgulho da empresa e do trabalho
Fonte: Pesquisa Direta, Junho (2014).
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5.2.2 Oportunidade de desenvolvimento

De acordo com a pesquisa, 55% dos colaboradores que responderam ao questiondrio
concordam que toda organizacdo deve desenvolver um programa de treinamento e
desenvolvimento e 45% concordam plenamente com a assertiva. Os dados comprovam a
importancia dos programas de desenvolvimento e treinamento que segundo Lacombe (2005)
tem como principal func¢io propiciar aos empregados novas habilidades ou melhorar as que
ele ja possui.

Quando questionados se a participacdo em palestras, cursos, feiras e eventos
satisfazem os colaboradores, 50% concordam e 2% discordam plenamente. Os dados
elencados demonstram que a busca por novos conhecimentos elevam a motivagado e satisfacado
dos colaboradores.

Verifica-se com os dados analisados que 61% dos colaboradores concordam que a
empresa oferece treinamento regularmente e 7% discordam desta assertiva. Constata-se, por
tanto,que para os respondentes o treinamento € fundamental para o desenvolvimento da
carreira dentro das organizagoes.

Os dados da pesquisa apontaram que 54% dos respondentes concordam plenamente
que o conhecimento adquirido fora da empresa é importante para o desenvolvimento dos
colaboradores, quanto que apenas 7% nem concordam nem discordam. Diante dos dados
aferidos, percebe-se que existe uma predomindncia em concordar que a busca por
conhecimentos fora da empresa agregam valor no desenvolvimento dos colaboradores.

No que referem a progressao funcional, 41% dos respondentes concordam que tal
progressdo é de responsabilidade tanto do colaborador como da empresa e apenas 2%
discordam.

Em sintese, a pesquisa aponta que a Energisa Borborema oferece cursos para
desenvolvimento dos colaboradores que por sua vez compreendem que a participacdo em tais
eventos, sejam estes, oferecidos pela organizacio ou fora dela, ajuda no desenvolvimento da
carreira funcional, tendo em vista, que tal desenvolvimento e de responsabilidade do

colaborador e também da empresa.
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Grafico 7 - Oportunidade de Desenvolvimento
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Figura 4. Oportunidade de Desenvolvimento
Fonte: Pesquisa Direta, Junho (2014).

5.2.3 Qualidade de vida no trabalho

A qualidade de vida no trabalho torna-se fator extremamente importante no ambiente
de laboral. Os dados da pesquisa apontam que 50% dos respondentes concordam que a
qualidade de vida no trabalho € uma preocupacdo das organizacdes e 5% discordam de tal
assertiva. Verifica-se que a maior parcela dos respondentes compreende que as organizacdes
se preocupam com a qualidade de vida no trabalho.

Quando indagados sobre a relagdo existente entre produtividade e qualidade de vida no
trabalho, 50% afirmaram que concordam que a qualidade de vida no trabalho € fator para uma
maior produtividade e apenas 5% ndo concordam nem discordam desta afirmagdo. Percebe-se
claramente que a qualidade de vida no trabalho eleva a produtividade dos colaboradores.

Constata-se que 66% dos respondentes afirmaram que existe qualidade de vida no
trabalho na organizacio onde eles laboram e 2% discordam plenamente desta assertiva. Afere-
se com base nos dados da pesquisa que a maior parte dos respondentes concorda com a
existéncia da qualidade de vida no trabalho na Energisa Borborema.

Observa-se que 59% dos respondentes afirmaram que a organiza¢do possui agdes
voltadas para a satide e seguranca no trabalho e 2% discordam plenamente da afirmativa. A
pesquisa constatou que a maior parte dos colaboradores da Energisa Borborema afirmou

existir agdes voltadas para a saide e seguranga no trabalho.
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De acordo com os dados da pesquisa 52% dos respondentes afirmaram que a
organizacdo conta com o apoio da CIPA e apenas 2% afirmaram que discordam plenamente
com a afirmativa.

Diante dos dados apresentados na pesquisa, os colaboradores da Energisa Borborema

concordam que a qualidade de vida no trabalho melhora a produtividade.

Grafico 8 - Qualidade de Vida no Trabalho

66%

T0% -

60% -

50%

40%

30%

20%
10%

0% -

Qualidade de vida no QVT é fator parauma Onde labora existe Possui agdes voltadas A organizacdo conta
trabalho é uma maior produtividade, qualidade de vidano para satde higiene e com o auxilio da CIPA
preocupacao nas trabalho. seguranca

organizacdes
@ Concorde Plenamente  ®@ Concordo & Nem Concordo / Mem discorde  ® Discordo Plenamente M Discordo

Figura 5. Qualidade de Vida no Trabalho
Fonte: Pesquisa Direta, Junho (2014).

5.2.4 Promocao

N

Com relagdo a existéncia de um plano de cargo e carreira na empresa, 36% dos
respondentes concorda e 7% discordam. Observa-se que ndo existe uma percepg¢ao clara por

parte dos colaboradores no que se refere ao plano de cargo e carreira da Energisa Borborema.

Quando indagados se ser eficiente impedi a progressdo funcional, 36% responderam
que nem concordam e nem discordam e 2% concordam plenamente com esta afirmativa.
Percebe-se que a maior parte dos respondentes acredita que ser eficiente ndo impede a

progressao funcional.

A pesquisa revela que 41% dos respondentes nem concordam e nem discordam com a
assertiva onde o melhor subordinado serd o melhor gerente; 9% discordam de tal afirmativa.

O estudo demonstra que os respondentes ndo tém um posicionamento quanto a questdo

proposta.

Observa-se que 50% dos respondentes nem concordam e nem discordam que 0s

colaboradores eficientes que se calam tende a ndo serem promovidos e 7% afirmaram que
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concordam plenamente com a assertiva proposta. Os dados revelam que os respondentes, em
sua maioria, ndo t€m uma opinido formada sobre a questdo em pauta.

Os dados da pesquisa apontam que 59% dos respondentes afirmaram que j ocorreram
promocdes no tempo em que eles prestam servicos a Energisa Borborema e apenas 2%
discordam plenamente. Aferi-se que a maior parte dos respondentes ja contemplou promog¢des
na Energisa Borborema.

Diante dos dados, constatam-se que os colaboradores da Energisa Borborema ja viram
outros sendo promovidos, no entanto, ndo conhecem de forma clara o que eles devem fazer

para serem promovidos também.

Grafico 9 - Promoc¢ao
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Figura 6. Promog¢ao
Fonte: Pesquisa Direta, Junho (2014).

5.2.5 Reconhecimento e autoestima

Observa-se através dos dados da pesquisa que 39% dos respondentes nem concordam
e nem discordam com a assertiva que a organizacdo valoriza os funciondrios produzindo
sentimento forte de orgulho e 7% discordam desta afirmativa. Estes resultados demonstram
que a maioria dos respondentes ndao tem uma definicdo clara sobre a valorizacdo dos
colaboradores por parte da empresa, no entanto, 34% responderam que concordam que a
empresa valoriza seus colaboradores produzindo um sentimento de orgulho em prestar

Servicos a organizagao.
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A maioria de 59% concorda que elogios geram motivacao nos colaboradores e apenas
2% discordam plenamente. Observa-se que a maioria dos respondentes concorda que elogiar
produz maior motivagdo nos colaboradores.

Os ndmeros aferidos apontam que 41% dos respondentes concordam que a entrega de
brindes valoriza os colaboradores e 2% discordam plenamente desta afirmacgdo. Estes dados
revelam que a maior parte dos respondentes concorda que entregar brinde aos colaboradores

valoriza seu trabalho gerando maior autoestima.

Os respondentes afirmaram que concordam em sua maioria de 48% que ha
reconhecimento por parte do gerente quando a meta € atingida e 5% discordam de tal
afirmativa. Os dados apontam que os colaboradores da Energisa Borborema s@o reconhecidos
pela geréncia quando as metas s@o atingidas.

Quando questionados se a falta de feedback positivo perde a qualidade e diminui o
interesse laboral, 59% concordaram e apenas 2% discordaram da afirmativa. Com base nestes
dados percebe-se que os colaboradores da Energisa Borborema entendem a importincia do
feedback positivo como elemento fundamental para o aumento da qualidade laboral.

Os dados revelam que na Energisa Borborema, existe participacdo direta do gerente na

informacdo do atendimento das metas, e que este feedback positivo gera um sentimento de

reconhecimento por parte da equipe de trabalho.

Grafico 10 - Reconhecimento e Autoestima
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Figura 7. Reconhecimento e Autoestima
Fonte: Pesquisa Direta, Junho (2014).
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5.2.6 Seguranca no emprego

De acordo com os dados, 64% concordam que a organizacdo transmite confianga
enquanto que apenas 2% discordam. Estes dados apontam que os colaboradores da Energisa
Borborema concordam que a empresa transmite confianca.

A pesquisa aponta que a maioria de 80% concorda que os beneficios oferecidos pela
empresa incentiva na reten¢do dos colaboradores e 2% concordam plenamente com a
assertiva. Observa-se que os beneficios oferecidos pela Energisa Borborema ajudam a reter os
talentos dentro da organizagao.

O estudo revela que 59% dos respondentes concordam que um clima instdvel gera
maior rotatividade no ambiente de trabalho e 5% discordam da afirmativa. Com base nestes
dados, compreende-se que um clima instivel prejudica diretamente no desempenho e
motivacao da equipe, gerando assim, maior rotatividade.

Através da opinido dos respondentes, observa-se que 61% concordam que as politicas
da organizacdo reforcam a estabilidade no empresa e 2% concordam plenamente com esta
assertiva. Os dados aferem que as politicas praticadas pela Energisa Borborema proporcionam
maior estabilidade no emprego melhorando a sensa¢@o de seguranca laboral.

Os dados mostram que 59% dos respondentes concordam que a coesdo grupal gera
uma forte vontade de permanecer na organizacio e 2% discordam. Estes dados revelam que
os colaboradores da Energisa Borborema entendem a importancia de uma coesdo entre o

grupo com fator primordial para permanecer na organizagao.

Grafico 11 - Seguranca no Emprego
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Figura 8. Seguranca no Emprego
Fonte: Pesquisa Direta, Junho (2014).
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5.2.7 Liberdade e autonomia no trabalho

Os dados coletados na pesquisa mostram que 64% dos respondentes concordam que a
liberdade € decisiva para a permanéncia no trabalho e 2% discordam plenamente da
afirmativa.

Com relacdo se a coacdo impede a criatividade e inovacdo no trabalho, 50%
concordam e2% discordam da afirmativa. Percebe-se que os colaboradores da Energisa
Borborema em sua maioria compreendem que a coagcdo impede o desenvolvimento de novas
técnicas de trabalho.

A pesquisa aponta que 55% dos respondentes concordam que a liberdade e autonomia
no trabalho geram um clima agraddvel e apenas 5% discordam da assertiva.

De acordo com os dados aferidos na pesquisa, 43% dos respondentes concordam que
prevalece a autocracia dentro das organizagdes e apenas 2% discordam plenamente. Estes
nimeros apontam que a organizacdo estd atenta as modificacdes no mundo do trabalho
adaptando-se a elas como forma vantagem competitiva.

Quando indagados se o superior imediato valoriza as opinides dos colaboradores, 45%
dos respondentes concordam e 5% discordam. Estes dados revelam que os a maioria dos
respondentes concordam que na Energisa Borborema o superior imediato valoriza as opinides
colocadas pelos colaboradores e que as acdes geram um sentimento de autonomia no trabalho,

uma vez que uma opinido dada pode gerar uma maior motiva¢do no ambiente de trabalho.

Grafico 12 - Liberdade e Autonomia
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Figura 9. Liberdade e Autonomia
Fonte: Pesquisa Direta, Junho (2014).
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6. CONSIDERACOES FINAIS

O referido trabalho teve como objetivo analisar as recompensas nao financeiras e o
papel que elas exercem nos colaboradores da Energisa Borborema. Sobre o perfil dos
colaboradores percebe-se que a maioria que responderam ao questiondrio é do género
masculino, com predominéncia de idade compreendida entre 18 e 40 anos. Observa-se ainda
predominio de colaboradores com escolaridade no ensino médio, solteiros e com tempo de
prestacao de servigos segmentados em duas faixas, a primeira com colaboradores entre 1 e 3
anos e a outra de igual propor¢ao com mais de 5 anos de prestacdo de servicos.

Os resultados verificados na pesquisa revelam que as recompensas ndo financeiras
produzem satisfacdo nos colaboradores da Energisa Borborema funcionando como um fator
motivacional dentro da organizacdo além de auxiliar na retencdo de talentos. Compreendemos
que as recompensas ndo financeiras fazem parte de um sistema de remuneracdo, cujo objetivo
¢ reconhecer e valorizar os colaboradores elevando assim, o nivel de satisfacio com a
organizacdo onde labora. O estudo revela que os colaboradores anseiam por ser reconhecido,
0 que geram um sentimento de reconhecimento em funcao do trabalho realizado.

Na dimensdo orgulho observou-se em todas as assertivas propostas a predominancia
do concordo, o que revela que os colaboradores da Energisa Borborema se identificam com o
clima organizacional e com a cultura pregada pela empresa, o que proporciona, conforme os
dados aferidos, um sentimento de Energisa em trabalhar na Energisa Borborema.

No que se refere a dimensdo desenvolvimento ocorreu uma predominancia do
concordo e concordo plenamente, o que demonstra que os colaboradores da Energisa
Borborema enxergam que a empresa proporciona, através de treinamentos, oportunidades de
desenvolvimento de suas carreiras, o que valoriza a m@o de obra alocada na propria empresa e
gera um sentimento de motivacgdo por parte dos colaboradores.

Na dimensdo qualidade de vida no trabalho, ocorreu predominancia do item concordo,
revelando que os colaboradores da Energisa Borborema possuem um nivel considerdvel de
satisfacdo quanto aos itens relacionados a participacdo da empresa em acdes voltadas para a
saude e seguranca do trabalho o que produzir uma maior percep¢ao da qualidade de vida no
trabalho.

No que se refere a dimensao promocao ocorreu o predominio do item nem concordo e

nem discordo, revelando claramente, que os colaboradores da Energisa Borborema ficaram
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isentos quanto a existéncia de um plano de cargos e carreira, no entanto a pesquisa revelou
que os colaboradores ja presenciaram promog¢des sendo realizadas no periodo em que eles
trabalham na organizacao.

Para a dimensdo reconhecimento e autoestima, ocorreu uma predominincia do item
concordo o que demonstra um nivel de bom a 6timo de satisfacdo dos respondentes no que se
refere a valorizacdo do seu trabalho por parte da empresa.

A dimensdo seguranca no emprego revelou que o item concordo predominou nas
respostas revelando que os colaboradores da Energisa Borborema compreendem que a
empresa transmite confianca para a realizacdo de suas atividades laborais, destacando que os
beneficios oferecidos pela organizagdo incentiva na retengdo dos talentos dentro da empresa.

No que se refere a dimensao liberdade e autonomia ocorreu um predominio do item
concordo, o que demonstra que existe na Energisa Borborema um ambiente favoravel a
participacdo dos colaboradores que sdo incentivados a inovarem em suas atividades laborais.

Este trabalho poderd ajudar como ferramenta para futuros estudos dentro desta linha
de pesquisa, além de auxiliar os gestores a tomarem decisdes mais assertivas em busca de
gerar um clima mais sauddvel no trabalho proporcionando maior satisfacdo por parte dos

colaboradores.

ABSTRACT

The financial rewards offered by organizations are important, however, not alone contribute to employee
satisfaction. Are non-financial rewards: development opportunities, recognition and self-esteem, job security,
quality of work life, proud of the company and the job, promotions freedom and autonomy. They are intended to
recognize and reward employees. This study aims to verify the non-financial rewards and the role they play in
employee satisfaction EnergisaBorborema. We conducted an exploratory study using the quantitative method
through questionnaires administered to 50 employees of EnergisaBorborema featuring this way, a probability
sample intentional. Thes results show that non-financial rewards offered affect employee satisfaction
EnergisaBorborema, and act as motivators for carrying out activities at work.

KEYWORDS: Non-financial rewards. Motivation. Satisfaction.
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