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EPIGRAFE

“Nao importa o que acontega, continue a
nadar.”

Graham Walters; Procurando Nemo, 2003.



RESUMO

Este trabalho desenvolvido teve por objetivo analisar e estudar o contexto da
motivagao organizacional, e em como a desvalorizacdo da empresa contribui para a
insatisfacado no trabalho. As aplicagdes de gestao de recompensas e satisfagao seréao
utilizadas para expressar a sua eficiéncia no ambiente de trabalho e em como contribui
para o desempenho e motivacdo da pessoa. Através da compreensao de bases de
Gestdo de Pessoas, € validado a importancia do colaborador e em como a sua
motivagao impacta no desempenho e na qualidade de seu servigo. Por meio de testes
com os colaboradores, busca-se estimar o nivel de satisfagdo com o trabalho em
relagdo ao método de recompensa da empresa. Para uma melhor compreensao dos
dados obtidos, foram estimadas as causas da insatisfacdo e em como seu impacto
ocasiona no descontentamento com o trabalho. Desta forma, como possivel solugéao
para a empresa a aplicagdo em novas bases de retribuicdes eficazes podem auxiliar

a pessoa a compreender o seu papel no trabalho e reconhecer o retorno da empresa.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas; Gestdo de Desempenho; Gestdo de

Recompensas; Qualidade de Vida.



ABSTRACT

This work aimed to analyze and study the applications of reward and performance
management, in order to express their efficiency in the work environment and how it
contributes to the person's satisfaction and motivation. Through the understanding of
the basics of People Management, the importance of the employee and how their
motivation impacts performance. Through interviews and field research with
collaborators, we seek to estimate the level of motivation towards the company's
reward method. For a better understanding of the data obtained, solutions were
developed for the company based on non-financial rewards and effective performance
evaluations, in which the person understands their role at work and recognizes the

company's return.

Keywords: People Management, Performance Management; Rewards Management;
Quality of Life.
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INTRODUCAO

Uma organizagdo € movida por aqueles que a compde, e as pessoas Sao
destacadas como pecgas essenciais. Conforme Chiavenato (2014), as pessoas sao o
componente vivo da organizagao e as empresas devem adotar um olhar atento para
a valorizacao ideal de seus colaboradores.

Em contextos atuais, as empresas buscam atingir suas metas através dos
funcionarios, exigindo o maior esforgo do trabalhador. As pessoas ao contribuirem
com o seu trabalho aguardam o retorno sobre este esforgo investido, desta forma, o
colaborador deseja ter a valorizagdo e reconhecimento da organizagao.

Entretanto, a retribuicdo do empregador para o empregado se baseia em
recompensas financeira e ndo financeiras. O presente trabalho tem como principal
foco o estudo das recompensas financeira e seus possiveis reflexos na motivagao dos
funcionarios. Questiona-se, portanto, se, a remuneracgao é suficiente para comprovar
a motivacao e o desempenho do colaborador?

Por outro lado, “percebe-se que apenas o incentivo monetario nao € suficiente
para manter o funcionario motivado” (Silvia et al., 2020, p. 99), sem considerar a
satisfacdo do trabalho percebida pelos funcionarios. De tal forma, tem-se como
objetivo desta pesquisa questionar a percepgdo dos funcionarios sobre as
recompensas oferecidas e a maneira que a empresa aplica a recompensa. Esses
efeitos podem ser analisados através de fundamentagdes da gestao de recompensas
e satisfacao.

Este trabalho tem como foco realizar uma pesquisa de campo através de testes
aos colaboradores, com maior foco na empresa Fildtiba LTDA, para avaliar os niveis
de recompensacao da empresa e analisar como o colaborador o compreende como
meio de motivacdo. “A motivagdo deve ser empregada nas fungdes diarias dos
colaboradores, sendo uma forte razdo para manté-los motivados mesmo em
adversidades” (Stone e Wyman, 1992, apud, Silva et. al., 2020, p. 103).
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REFERENCIAL TEORICO

1. GESTAO DE PESSOAS

A Gestao de Pessoas (GP) explora o valor das pessoas e impulsiona a
competitividade de uma organizagédo, busca identificar caracteristicas pessoais
daqueles que compdéem uma empresa. Possibilitando uma colaboragdo comum e
eficaz daqueles que a formam, tendo o intuito de alcancar objetivos.

De acordo com Chiavenato (2014), a GP diz que a empresa € a uniao entre
pessoas e organizagdo em uma relagao de dependéncia mutua. Nessa relacéo as
pessoas dependem da organizagao para a conquista de seus objetivos pessoais, e a
organizagao possui a dependéncia direta das pessoas para operar e atingir metas no
mercado.

Em contextos atuais as empresas buscam ampliar a sua visao referente as
pessoas no trabalho, determinando que o processo produtivo se concretiza através
da colaboragdo conjunta. Estes recursos sdo denominados stakeholders, sendo

aquele que possui o interesse.

Os stakeholders estao dispostos a continuar investindo seus recursos na
medida em que obtenham retornos e resultados satisfatérios. O stakeholder
mais intimo da organizacéo é o colaborador, sendo aquele que esta dentro
dela e Ihe da vida e faz as coisas acontecerem (Chiavenato, 2014, p. 8).

Quadro 1 - Os principais stakeholders da organizagao

Stakeholders Contribuem com Esperam retorno de

Investidores Investimentos Lucros, valor agregado.

Tomada de decisdes, Reconhecimento, carreira e participacdo em
Gestores
resultados resultados.

Trabalho, alcance de . o ) B
Colaboradores o Salarios, beneficios, satisfacdo e recompensa.
metas e objetivos

Uso de bens e
Clientes ) Valor agregado, qualidade, satisfacao e preco.
servigos

Matéria prima, . .
Fornecedores ] ) Lucros e expanséo de negocio.
insumos e tecnologias

Comunidade Populagédo, natureza Beneficios a populagéo.
Infraestrutura, servico, - ] .
Governo B Impostos, taxas, responsabilidade financeira.
regulagao

Fonte: Chiavenato (2014).



17

O quadro 1 demonstra a importancia dos stakeholders, que sao pecgas
essenciais para o desenvolvimento da empresa, trazendo énfase ao colaborador que
€ 0 oOrgao vivo. Estes agentes esperam o retorno adequado conforme a sua

contribuigao.

As empresas devem estar atentas para atender as necessidades e interesses
de autodesenvolvimento de seus colaboradores, pois nele se encontra a fonte
da vantagem competitiva e possibilita aprendizagem continua (Hanashiro et.
al., 2008, p. 15).

Por conta deste feito, a figura 1 apresenta que a GP é um conjunto integrado
de processos, com o objetivo de aplica-los para atingir uma melhor satisfagdo do
empregador e empregado. Conforme Chiavenato (2014), os processos da Gestao de
Pessoas sao relacionados entre si e possuem conexao para o contentamento no

trabalho.

Figura 1 - Os processos da Gestao de Pessoas

INFLUENCIAS
AMBIENTAIS INTERNAS

INFLUENCIAS
AMBIENTAIS EXTERNAS

*Leis e regulamentos legais
*Sindicatos

*Condicoes economicas
*Competitividade

oC ndifﬁessociaise
culturais
[ |

*Missdo organizacional
*Visio, objetivos e estratégia
*Cultura organizacional
*Natureza das tarefas
*Estilo de lideranca

Gestao de Pessoas

Processos Processos Processos Processos Processos Processos
de de de de de de

Agregar Aplicar Recompensar Desenvolver Manter Monitorar

Pessoas Pessoas Pessoas Pessoas Pessoas Pessoas

|

|

|

|

|

|

l

‘ RESULTADOS FINAIS DESEJAVEIS ‘

Praticas éticas e Produtos e servicos Qualidade
socialmente competitivos e de alta de vida no
responsaveis qualidade trabalho

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014, p. 15).

Através da integracdo dos processos da GP, o colaborador e a empresa
atingirdo seus objetivos. A organizagao que denomina as pessoas de maneira
desvalorizada ndo tem a visdo das caracteristicas pessoais, e em como estes perfis

podem ser utilizados a favor do crescimento empresarial e pessoal.
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Entretanto, questiona-se qual o papel e o valor das pessoas na organizagao,
pois mesmo sendo caracterizados como componentes importantes da empresa a
prépria n&o agrega o devido valor a estes, e classifica seus funcionarios como “mao
de obra”. A maneira como as organizagbes classificam as pessoas que nelas
trabalham tem o significado de sinalizar qual € o valor agregado para o colaborador
(Chiavenato, 2014, p. 6).

O colaborador espera da empresa a retribuicdo, sendo através de meios de
recompensas, que servirdo de impacto em seu desempenho e motivacdo. A empresa
que deseja um colaborador motivado e atento ao trabalho deve aplicar recompensas

de acordo com a atividade desempenhada.

O processo de recompensar pessoas € utilizado para incentivar as pessoas
e satisfazer suas necessidades. Incluem recompensas, remuneragido e
beneficios (Chiaventato, 2014, p. 14).
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2. GESTAO DE RECOMPENSA

A recompensa € aplicada como a retribuicdo de esforgos ou reconhecimento
por seu servico. De acordo com Chiavenato (2014, p. 237), sado elementos
fundamentais para incentivar e motivar as pessoas na empresa.

Para que a recompensacgao sirva como um incentivo motivacional o empregado
deve notar se o seu esforco € compativel com a retribuicdo dada. Para Silva et. al.
(2020, p. 105) os colaboradores precisam sentir que estdo recebendo de acordo com
o trabalho exercido.

A gestao de recompensas permite que o empregado possa ser reconhecido por
seus esfor¢os. Para Hanashiro (2008, p. 182) a gestdo de recompensas deve ser um
instrumento de gestdo do desempenho, vinculando as estratégias a remuneragao,
com vista ao desenvolvimento do funcionario.

Além disso, as empresas consideram como recompensa o salario-minimo e
limitam-se a isso, ndo buscando outros meios que contribuam para a motivacado e
satisfacado. Isto levou a baixos niveis de motivagao, satisfacdo e de compromisso dos
trabalhadores, tendo sido necessario repensar nos sistemas de recompensa utilizados

dentro das empresas (Serras, 2014, apud, Pacheco, 2021, p. 03).

21. Tipos de recompensas

As recompensas sao classificadas em intrinsecas e extrinsecas, sendo
respectivamente, ndo-financeiras e financeiras. Em que as recompensas financeiras
sao retribuicbes monetarias, e as nao-financeiras possibilitam o reconhecimento e
valorizagao.

De acordo com Rito (2006, p. 49) as recompensas intrinsecas estao ligadas
com a parte interna do trabalho, possibilitando a motivagdo e maior identificagdo do
trabalhador com o seu trabalho. Ja as recompensas extrinsecas sdo recompensas
remuneraveis, baseiam-se em salarios, beneficios e promocgdes.

A figura 2 expde a divisdo das recompensas organizacionais, financeiras e
nao-financeiras, exemplificando a recompensacgao direta e indireta. Chiavenato (2014,
p. 242) destaca que as recompensas financeiras sédo divididas em diretas e indiretas,

e a soma de ambas resultam na remuneragao fornecida ao empregado.
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Figura 2 - Tipos de recompensas

+ Salario direto;
+ Prémios;
s+ Comissoes.

Financeiras

4 )

* DSR (horistas);

s Férias;

« Gratificactes;

« Gorjetas;

* Horas extras;

= 13° salario;

+ Adicionais;

« Beneficios concedidos.

SISTEMA DE
RECOMPENSAS [—
ORGANIZACIONAIS

« Oportunidades de desenvolvimento;
« Reconhecimento e autcestima;

« Seguranga no trabalho;

« Qualidade de vida no trabalho;

+ Orgulho da empresa e do trabalho;

*« Promogoes

« Autonomia no trabalho.

Nao financeiras

N /

Fonte: Adaptado de Chiavenato (1999, p. 222).

A recompensa financeira direta € a retribuicdo em dinheiro, sendo equivalente
aos servigos desempenhados em um determinado periodo. Relacionado a isto, a
recompensa financeira indireta sdo beneficios e servigos sociais. Para Chiavenato
(2014, p. 243) o salario é considerado é a principal forma de recompensa de uma
empresa, sendo o centro da relagao entre empregador e empregado.

Porém, mesmo que o salario tenha grande valor em uma organizagao esse
meio ndo assegura a motivagao e desempenho no trabalho. Uma empresa que pratica
salarios acima da média de mercado nado significa que consegue atingir maior
motivagao por parte dos trabalhadores, pelo menos nao de forma duradoura (Camara,
2016 apud Pacheco, 2021, p. 9).

A recompensa financeira indireta € composta de gratificagbes remuneraveis,
sendo o 13° do més, férias, prémios. Rito (2006, p. 54) explica que as recompensa
extrinseca indireta sao previstas por contrato de convencgao coletiva ou acordo da
empresa, ou quando resultam de um uso de tal modo constante e regular que o
assalariado as possa considerar como constituindo um elemento da sua recompensa.

De acordo com Hanashiro et. al. (2008, p. 207), é importante ressaltar que a
recompensa intrinseca é caracterizada como uma retribuicdo sem custo a empresa,

servindo como um estimulo ao colaborador que n&o reconhece a remuneragao como
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um fator motivacional. Um estimulo de fator motivacional a ser exemplificado é o
reconhecimento, esse meio oferece visibilidade e valor entre os companheiros de
empresa. (Rito, 2006, p. 49).

Os sistemas de recompensas devem avaliar adequadamente as
recompensas intrinsecas e nao sé as extrinsecas — porque delas resulta a
motivacdo pessoal, a produtividade acrescida e a continuidade de
convergéncia de interesses que caracteriza a nova relagao de trabalho em
tempos atuais (Rito, 2006, p. 44).

O modo de recompensar esta diretamente ligado ao reconhecimento que a
empresa tem com seu empregado, influenciando diretamente no desempenho.
Entretanto, grande maioria das empresas se limitam a recompensas monetarias, em
que o dinheiro é a unica fonte de motivagao e satisfacdo no trabalho. Os gestores
acreditavam que o dinheiro era o principal motivador do desempenho das pessoas no

trabalho (Kanungo e Mendonca, 1988, apud, Pacheco, 2021, p. 8).

Os sistemas de recompensa nao se limitam a elementos monetarios, pois
eles integram componentes de natureza material e imaterial, sendo que
varias vezes as componentes imateriais sdo as que executam menor
influéncia no comprometimento dos trabalhadores para com a empresa e
seus objetivos (Brett, Cron, e Slocum, 1995, apud, Pacheco, 2021, p. 4).

2.2. Sistema de recompensa como fator motivacional

O sistema de recompensa tem como objetivo atrair, manter e aumentar a
motivacdo dos colaboradores, causando impacto positivo em sua satisfagdo e
produtividade. Para serem eficazes devem ser implementados de acordo com as
necessidades tanto das empresas como dos trabalhadores (Pacheco, 2021, p. 13).

Os meios de recompensa influenciam diretamente na motivagdo do
empregado, e consequentemente aumentam a qualidade de servigo e satisfacdo no
trabalho. Uma organizagao que tem essa preocupacao com o bem-estar e a satisfacéao
do trabalhador esta um passo a frente daquelas que nao se preocupam com a questao
(Junior et al, 2013 apud Souza et. al., 2020, p. 3).

A recompensa financeira € um fator que motiva o colaborador para atender as
suas necessidades externas, porém soO sera fator motivador quando a pessoa
compreende que o salario € compativel ao seu esforgco. Ha dois fatores que decidem
a atratividade de uma recompensa, sendo o primeiro € a quantidade de recompensa
que é dada e o segundo € o valor que um individuo da a uma determinada recompensa
(Lawler, 2003 apud Pacheco 2021, p. 13).
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A recompensa nao financeira é caracterizada como nivel motivacional ao
funcionario por realizar a retribuicdo psicologica, agregando maior responsabilidade,
oportunidade, tarefas e autonomia no trabalho.

O dinheiro é um fator que pode motivar as pessoas desde que utilizado de
maneira apropriada. A recompensa financeira deve ser oportuna, no tempo
certo e na medida certa. Contudo, as recompensas nao financeiras
representam a enorme oportunidade para as empresas motivarem os
colaboradores (Chiavenato, 2014, p. 267).



23

3.  MOTIVACAO

A motivacdo € um estar que movimenta o individuo para atingir suas metas,
sendo uma agao presente no ambiente organizacional. Para Robbins (2005, p.132), a
motivagcdo é o processo responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos
esforcos de uma pessoa para o alcance de metas.

Tamayo e Paschoal (2003, p. 35) definem os componentes que trazem a
motivacao a tona, sendo eles a intensidade, direcéo e persisténcia. A intensidade faz
referéncia ao esfor¢co e deve ser conduzida por uma diregdo que traga beneficios,
agregando a persisténcia para manter a motivagao. (Robbins, 2005, p. 132).

O trabalho é sinénimo de doagao de esforgos para alcance de metas, de forma
que, torna-se necessario a motivacdo no trabalho para que as atividades sejam
executadas com qualidade. De acordo com Silva et. al. (2020, p.102), o funcionario
que nao estiver motivado em seu trabalho nao trara resultados favoraveis, afetando a
sua satisfagao no trabalho.

Torna-se papel da empresa estar alinhada a motivagdo do empregado,
possibilitando o alcance de objetivos organizacionais e crescimento profissional do

colaborador.

Motivar os empregados para alcangar niveis de satisfagéo e desempenho [...]
permitira, as organizagdes, a chegarem a determinagdes efetivas [...] no
sentido de que as mesmas sejam tomadas com melhor conhecimento de
seus recursos e de seu eficaz aproveitamento (Perez, 1990, p. 127-128).

3.1. Teorias sobre a motivagao

Tem como principio sustentar a ideia de que ha algo que gera a motivagao,
sendo uma agao de impulso, e, através desse movimento é alcangado a satisfagéao.
Para Robbins (2005, p. 132) os individuos motivados se mantém na realizagdo da
tarefa até que seus objetivos sejam atingidos.

Para Taylor (apud, Tamayo e Paschoal, 2003, p. 37) o salario era o motivador
fundamental e que ele era suficiente para obter o desempenho esperado do
trabalhador. Porém, no presente cenario o trabalhador contém necessidades basicas

e outros elementos que auxiliam no desempenho.
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3.1.1. Teoria de Maslow

O pensamento de que a remuneragao € a unica recompensa utilizada para
aumentar o desempenho mudou através de Maslow, em que estudou a necessidade
das pessoas para compreender quais estimulos geram a motivagdo. A figura 3
demonstra os niveis de necessidade humana, e ao estar engajado sempre estara um

nivel acima para atingir a motivacao e satisfagao.

Figura 3 - Piramide das necessidades

REALIZACAO PESSOALN
o Criatividade, superacao,
auséncia de preconceitos >
ESTIMA
Auto-estima, confianca,
respeito J
SOCIAL
@ Afeto, comunicacao,
amizade

SECUNDARIAS

SEGURANCA
Fisica, material, moral

PRIMARIAS

FISIOLOGICAS
"~ Fome, sono

Fonte: Adaptado de Maslow (1943).

Para que a pessoa se sinta motivada é necessario estar satisfeita no nivel atual.
As necessidades de nivel mais alto sao satisfeitas internamente [...] enquanto as de

nivel mais alto sao satisfeitas externamente (Robbins, 2005, p. 133).

3.1.2. Teoria dos dois fatores

Foi desenvolvida por Herzberg através da analise daqueles que tem desejo de
conquistar destaque por meio de seu trabalho. A teoria tem como base os fatores
externos e internos, sendo respectivamente, fatores higiénicos e motivagbes. Enfim,
“atribuir a motivagcédo a necessidades de origem bioldgica e psicoldgica é considera-la

como do ambito interno pessoal” (Godim e Silva, 2014, p. 180).
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Compreende-se que as condi¢gdes ambientais e superficiais ndo movem o
colaborador a satisfagao, e em contrapartida o autor reconhece que a realizagdo no

servigo é responsavel pela motivacao.

Os fatores de ordem intrinseca, denominado “motivadores”, incluem variaveis
de carater mais pessoal, como as de realizagao, reconhecimento, sentido de
responsabilidade, atracdo e desafio do préprio trabalho, possibilidade de
progresso e crescimento psicoldgico. (Perez, 1990, p. 129).

3.1.3. Expectativa

Desenvolvida por Victor Vroom (1997), a teoria tem como base investigar a
combinacao de escolhas afetivas, vontades e expectativas do individuo e resultam na
motivacgao.

Para Robbins (2005) a teoria determina que um funcionario sé estara motivado
a se esforcar quando acreditar que isso vai resultar em boas avaliagbes, e
consequentemente em boas recompensas que poderao satisfazer seus objetivos
pessoais.

Na teoria da expectativa a motivagcado depende de trés fatores para ser atingida,
sendo eles a expectativa, instrumentalidade e valéncia. Para Machado (2014 apud
Freitas, 2006, p. 18) motivacao seria o produto da valéncia pela expectativa, ou seja,
seria o produto da intensidade da preferéncia individual de um resultado com a

probabilidade de uma certa agéo proporcionar o resultado almejado.

O funcionario estara motivado, se o esforgo realizado trouxer uma boa
avaliacdo e esta resultar em recompensas organizacionais que, por sua vez,
atenderdo as suas metas pessoais (Ribas, 2011, p. 8).

3.1.4. Teoria da definigdo dos objetivos

Teoria desenvolvida e defendida por Locke e Latham (1990), baseia-se em
metas e objetivos que variam conforme a intensidade aplicada. Para Perez (1990) a
teoria do estabelecimento de metas mostra que metas e objetivos sédo fatores
importantes para alcangar o que deseja, e assim, ter a sensagao de satisfacdo no
trabalho.

Um exemplo que ocorre no cotidiano do colaborador € desempenhar o servigo
com maior eficiéncia, porém, nao foi especificado o que deve ser melhorado. Nao
basta solicitar a alguém que dé o melhor de si, isso € inespecifico, ndo ajuda a pessoa

a visualizar o que se espera dela (Godim e Silva, 2014, p. 181).
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A transparéncias dos objetivos e metas a serem conquistados devem ser
esclarecidos a pessoa, através dessa agao sera produzido melhores resultados.
Sendo assim, as pessoas se comprometem mais com as escolhas de que participam
(Robbins, 2005, p. 142).

3.1.5. Autodeterminagao

A autodeterminacao (Self-Determination Theory — SDT) foi desenvolvida por
Richard Ryan e Edward Deci em 1981, mostra que a motivagao € condicionada por

fatores internos e externos, causando influéncia sobre o comportamento da pessoa.

A autodeterminagdo representa um conjunto de comportamentos e
habilidades que dotam a pessoa da capacidade de ser o agente causal em
relacdo ao seu futuro, ou seja, de ter comportamentos intencionais. Dessa
maneira, essa teoria tem como objeto de estudo as condigbes do contexto
social que facilitam a saude psicolégica, bem como apresenta como hipétese
principal a nogao de que o bem-estar psicolégico pode ser alcangado a partir
da autodeterminagao (Wehmeyer, 1992 apud Appel; Wendt e Argimon, 2010,
p. 352).

Essa teoria € composta por premissas que mostram quando um
comportamento pode ser considerado uma autodeterminacdo no individuo, as
premissas sao conhecidas como autdbnomo, autocontrolado, autorregulado e
autorrealizagao.

A figura 4 apresenta que na autodeterminagao estdo inclusas outras teorias
que sustentam a ideologia sendo a teorias das necessidades basicas, integragao
organismica, avaliagdo cognitiva e orientagdo da causalidade (Godim e Silva, 2014).

Figura 4 - Teoria da autodeterminagao

Busca de autonomia
essoal

Autonomia, regulagao

e controle Teoria das Teoria das

Orientacdes de Necessidades
Causalidade Béasicas
TS
L -
Teoria Teoria da

da Avaliacao Integracao
Cognitiva Organismica

Motivacao intrinseca
e motivagao extrinseca

Busca de internalizagéo

Fonte: Godim e Silva (2014, p. 183).
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Atraveés disso, a aplicagao das teorias que compdem a autodeterminacgéo serve
como mediador de desempenho e motivagao, causando a satisfagdo. Em suma, altos
niveis de motivagdo controlada e de autonomia ndo tém necessariamente impacto

negativo em variaveis importantes para o trabalho (Godim e Silva, 2014, p. 184).

3.1.6. Avaliagao cognitiva

A teoria confirma que a motivagao faz a pessoa agir no ambiente. Porém,
demonstra que ha outras maneiras de conquistar a motivagao por outros meios de
recompensa, pois a satisfagao interna decorre de realizagdes, sendo a motivacao

intrinseca. (Godim e Silva, 2014).

Quando a organizagdo usa recompensas externas para premiar
desempenhos superiores, as recompensas internas, que resultam de o
individuo fazer o que gosta, sdo reduzidas. Em outras palavras, quando a
recompensa externa & dada a um individuo pelo fato de ter realizado uma
tarefa interessante, isso causa uma queda no interesse que ele tem pela
tarefa em si (Robbins, 2005, p. 140).

Conclui-se que as recompensas externas — remuneragdes, prémios,
promog¢des — sdo fatores determinantes para impulsionar a pessoa a realizar suas
atividades com qualidade. No entanto, a teoria sustenta a ideia de que a remuneragao
nao € o retorno suficiente para motivar a garantir a satisfacdo, pois a recompensa
intrinseca desperta o interesse no trabalho para posicdées mais baixas da empresa.
(Robbins, 2005).

3.2. A motivagao como protagonista da satisfagao no trabalho

A compreensdo das teorias motivacionais demonstra como € importante
valorizar o colaborador, entender os processos da motivagdo e em como isso impacta
no trabalho. Para Perez (1990), saber sobre as teorias motivacionais auxilia na
sensibilizagdo das organizagoes, e, a compreender com mais facilidade o que motiva
0 empregado.

Vale ressaltar a importancia de identificar quais fatores sdo motivacionais, e,
quais determinantes impulsionam o funcionario a desempenhar o seu trabalho com
qualidade e eficacia. Com isso, a aplicacdo das teorias mostra quais condicdes sao

responsaveis por motivar e satisfazer a pessoa.

E essencial identificar, nas situacdes que envolvem as pessoas nas
organizagoes, os fatores que verdadeiramente atuam como motivadores do
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comportamento humano no trabalho em determinada circunstancia, bem
como atuar de modo efetivo em seu pleno desenvolvimento (Godim e Silva,
2014, p. 191).

Através das teorias é possivel definir qual sistema de recompensa é o ideal
para retribuir a entrega do colaborador, e define se estes sao facilitadores para atingir
a motivacado. Para exemplificar, o feedback € um fator que esta relacionado a um
modelo de recompensa intrinseco, se tornou valorizado e € aplicado em rotinas de
trabalho. Os feedbacks sinalizam os pontos fortes e fracos a serem moldados, sao
vistos como um modelo de incentivo e fundamentais para efetivar as mudangas no
ambiente. (Godim e Silva, 2014).

Sendo assim, com os incentivos e entendimentos sobre a motivagéo é possivel
despertar a satisfacao do colaborador, contribuindo com os resultados e aumentando
o seu desempenho no trabalho. A motivagao traz como resultado a satisfagao de estar

e realizar as tarefas de seu oficio.

De acordo com sendo a motivagdo o combustivel que alimenta a
produtividade da empresa, logo, influencia os objetivos desta, os resultados
aqui encontrados questionam se a motivagdo dos funcionarios realmente
produz beneficios para o desempenho da organizagao (Gil, 2007; Tadin et al.,
2005 apud Machado, 2014, p. 46).
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4, SATISFACAO NO TRABALHO

Ha tempos, houve a relagdo entre satisfacdo e motivacdo, desempenhando
teorias que explicassem comportamentos responsaveis pelo desempenho no
trabalho, sendo vista como “responsavel” das a¢gées no ambiente (Siqueira, 2008).

Em dias atuais, a satisfagdo € vista como o vinculo entre o emprego € o
empregado, faz a analise da qualidade de vida e interesse em permanecer no

ambiente, verificando o nivel do envolvimento com o trabalho.

A satisfacdo no trabalho é simplesmente como as pessoas se sentem a
respeito do seu trabalho e dos diferentes aspetos do seu trabalho, ou seja, as
pessoas sentem-se satisfeitas ou insatisfeitas com os seus empregos
(Spector, 2000 apud Pacheco, 2021, p. 26).

Para Robbins (2005), no trabalho a pessoa precisa lidar com as tarefas,
colegas, regras e politicas organizacionais e alcangar as metas estabelecidas, de tal
forma, o funcionario realiza uma avaliagcdo dessa somatéria de fatores que fazem
parte do trabalho e define se pode ser classificado como algo satisfatorio ou
insatisfatorio.

Para analisar o nivel de satisfagdo do empregado com o trabalho a organizagao
realiza aplicacdo de testes, com o objetivo de medir a satisfagao e verificar como

causa influéncia na produtividade e rotatividade da empresa.

4.1. Como avaliar a satisfagao no trabalho

As avaliagdes sao utilizadas para verificar o contentamento da pessoa com o
trabalho, sendo capaz de verificar como a satisfagdo individual impacta na
produtividade e em como a empresa pode promover uma melhor recompensa ao

funcionario.

Os especialistas consideram que aferir niveis de satisfagdo dos trabalhadores
poderia ser uma estratégia para monitorar o quanto as empresas conseguem,
ou nado, promover e proteger a saude e o bem-estar daqueles que com elas
colaboram como forga de trabalho (Siqueira, 2008, p. 258).

A “satisfagao no trabalho” diz respeito a um conjunto de fatores que resultam
no contentamento, e para Siqueira (2008) esses fatores séo o salario, colegas, chefia,
promocgoes e o trabalho em si. E para mensurar o impacto desses fatores no individuo
desenvolveu-se uma medida de pesquisa de satisfacdo, que busca trazer a

compreensao de pontos negativos que impactam no trabalho.
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Os testes utilizam escalas que requerem respostas como “sim” ou “nao”, ou
entao, escalas numéricas que sado equivalentes a satisfagdo. De acordo com Martins
e Santos (2006, p. 198) em relacdo aos métodos de avaliagéo, utilizam-se com menor
frequéncia os questionarios com perguntas abertas, as entrevistas e a técnica dos

incidentes criticos.

4.1.1. Escala de Satisfagido no Trabalho

O teste de Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST), analisa os niveis de
satisfacao através da escala numérica que corresponde a “extremamente insatisfeito”
e “extremamente satisfeito” (Robbins, 2005).

Como mostra a figura 5, a EST completa avalia a satisfacdo do colaborador
através de 25 perguntas com as dimensdes relacionados ao trabalho, sendo eles: a
satisfacdo com o salario, satisfagdo com os colegas de trabalho, satisfagdo com o
superior, satisfacdo com as promogdes, satisfagdo com a natureza do trabalho e
satisfacdo com a estabilidade no emprego.

Figura 5 - Escala de satisfagao no trabalho

Com o espirito de colaboracio dos meus colegas de trabalho. B

Com o modo como meu chefe organiza o wrabalho do meu setor.

Com o nimero de vezes que ji fui promovido nesta empresa. ®

Com as garantias que a empresa oferece a quem é promovido.

Com o meu saldrio comparado com o quanto eu trabalho. @

Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim. &

Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam. &

Com o meu salirio comparado &4 minha eapacidade profissional. ®

Com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho.

Com a maneira como esta empresa realiza promocoes de seu pessoal. &

Com a capacidade de meu trabalho absorver-me. @

Com o meu saldrio comparado ao custo de vida.

Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que fago.

Com a maneira como me relaciono com os meus colegas de trabalho.

Com a quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa ao final de cada

més.

Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa. &

{ ) Com aquantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de
trabalho.

{ ) Com as preccupagoes exigidas pelo meu trabalho.

() Com oentendimento entre eu e meu chefe. &

Com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma promocao nesta

empresa.

Com meu saldrio comparado aos meus esforgos no trabalho. ®

Com a maneira como meu chefe me trata. ®

Com a variedade de tarefas que realizo. ®

Com a confianca que eu posso ter em meus colegas de trabalho. ®

Com a capacidade profissional do meu chefe. ®
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Fonte: Siqueira (2008, p. 268).
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O questionario tem uma margem de resposta, sendo uma escala de 7 pontos
(1= totalmente insatisfeito; 2 = muito insatisfeito; 3 = insatisfeito; 4 = indiferente; 5 =
satisfeito; 6 = muito satisfeito; 7 = totalmente satisfeito). Desta forma, a figura 6
apresenta a divisdo das 25 perguntas para cada fator, sendo no total 5 fatores e cada
contera 5 itens.

Figura 6 - Dimensoes da escala de satisfagao no trabalho

DIMENSOES DEFINICOES ITENS/ QUESTOES
Satisfaca Contentamento com a colaboragao,
T bty amizade, confianga e relacionamento com 1:6;14; 17 e 24.
os colegas .
aqueles que fazem parte da rotina.
Contentamento com o que recebe como
Satisfagéo com salério se comparado com o quanto & 58 12:15 e 21

o saldrio

Satisfagéo com
a chefia

Satisfagéo com
a natureza do
trabalho

Satisfagao com
as promogdes

trabalhado, capacidade profissional,
esforgos e custo de vida.

Contentamento com a organizagao e
capacidade profissional do chefe, com o
interesse pelo trabalho do colaborador.

Contentamento com o interesse
despertado por meio de tarefas.

Contentamento com o nimero de vezes
em que recebeu promogao, garantias
oferecidas a quem é promovido, a maneira

2:9:19; 22 ¢ 25.

7:11:13;18 e 23.

3:4,10; 16 e 20.

da empresa lidas com as promogdes e o
tempo de espera para que acontegam.

Fonte: Adaptado de Siqueira (2008, p. 261).

Para realizar o calculo da média de cada resposta, realiza-se 0 a soma dos
valores assinalados e em seguida a divisdo da quantidade de itens da dimensao,
sendo equivalente a cinco itens. Além disso, a interpretacdo dos resultados se da
através dos valores obtidos, sendo de 5 a 7 satisfatorio e de 1 a 3,9 insatisfatorio,

enquanto 4 a 4,9 equivalem a algo mediano e indiferente. (Siqueira, 2008).
4.2. Efeito da satisfacao sobre o desempenho
A satisfacdo no trabalho é uma realizacio de seu trabalho e esta relacionada com

o0 bem-estar do funcionario, impactando diretamente em seu desempenho e interesse

por realizar as tarefas.
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Denominam a satisfagdo no trabalho como um sentimento de prazer que é
obtida ao realizar o trabalho e assim permite a realizagdo de valores
importantes ao proéprio trabalho (Wagner Il e Hollenbeck, 2000, apud Neves,
2013, p. 10).

Desta forma, pode-se mensurar o nivel da satisfagcdo ou insatisfagcao através da
EST, que faz a avaliagcdo dos componentes que estdo ligados ao ambiente de
trabalho. Esse teste permite verificar o que causa impacto no desempenho e
desmotiva o colaborador, além de conceder ao empregado a oportunidade de
expressar os pontos negativos e positivos do trabalho.

Contudo, a satisfacdo no trabalho gera maior rendimento e desempenho nas
tarefas diarias. Além de promover a um melhor convivio, o funcionario nota a sua
importancia no ambiente e a empresa reconhece que o colaborador motivado e

satisfeito € essencial para o andamento.
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5. METODOLOGIA

O presente trabalho tem como principal foco analisar o contexto de trabalho em
relagcdo a motivagao organizacional, realizando pesquisas bibliograficas com base em
artigos cientificos, revistas, livros e teses. A analise baseia-se em uma pesquisa a
uma empresa, para medir o impacto da deficiéncia de outros meios de recompensa.

Trata-se de uma pesquisa de abordagem qualitativa, do tipo descritivo, tendo
como objetivo avaliar os métodos de retribuicdo de uma empresa e em como
impactam no desempenho. Este modelo de pesquisa possibilita aprofundar-se em

contextos atuais, compreendendo como ocorre e quais impactos trazem.

A pesquisa qualitativa preocupa-se, portanto, com aspectos da realidade que
ndo podem ser quantificados, centrando-se na compreensao e explicagcao da
dindmica das relag¢des sociais (Gehardt e Silveira, 2009, p. 34).

A aplicagao de testes foi realizada em uma industria de ramo téxtil, situada em
Santa Barbara d’Oeste-SP, sendo a Téxtil Filétiba LTDA, com um total de 2.000
colaboradores que sao alocados nos setores administrativo e produtivo. A avaliagao
foi aplicada em ambos os setores, administracdo e produgdo, com foco nos
departamentos do ambulatério, comercial, contabilidade, departamento pessoal,
financeiro, marketing, tecnologia da informacao (TI), fiagédo, tecelagem e expedigado. A
pesquisa tem como intuito identificar aspectos geradores de satisfagao e insatisfagao
e em como impactam no desempenho.

O teste da Escala de Satisfagao no Trabalho (EST) foi distribuido em todos os
setores da empresa, por meio da plataforma Google Forms, de maneira descritiva e
com orientagao por roteiros com perguntas relacionadas ao trabalho dos profissionais.
Essa pesquisa disponibilizada por um periodo de 4 dias aos funcionarios, obteve um
total de 41 respostas. As questdes sao classificadas por fatores que ocasionam na
satisfacdo e com temas de oportunidades profissionais, ambiente de trabalho,
promocgdes e remuneracdes, para analisar seu impacto no desempenho e buscar

elementos geradores de satisfagao no trabalho no referido contexto.
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6. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este tépico aborda os dados obtidos da aplicagao de testes aos colaboradores
da empresa de ramo téxtil, Filétiba LTDA, localizada em Santa Barbara d’Oeste — SP.
A pesquisa busca conhecer quais sao as categorias que influenciam na satisfagao e
motivagédo no trabalho, e em como a gestdo de recompensas pode elevar os niveis
motivacionais.

Para a coleta de informacdes se fez o uso da Escala de Satisfagao no Trabalho
(EST), que faz a avaliagéo dos fatores de satisfagdo com colegas (i), chefia (ii), salario
(iii), natureza do trabalho (vi) e promogdes (v). Através do resultado obtido, a
classificagao da satisfacdo no fator se da na escala de abaixo de 4,0 insatisfacao, de
4,0 a 4,99 indiferente, e escore acima de 4,99 satisfacao.

Em relacdo ao teste aplicado obteve um total de 41 respostas, sendo uma
amostragem de 24 pessoas do sexo feminino (58,5%) e 17 do sexo masculino
(41,5%). Em relagéo faixa de idade, os funcionarios encontram-se com 18 a acima de
45 anos de idade, porém destaca-se com maior incidéncia pessoas de 25 a 34 anos
de idade. A figura 7 demonstra a ocupagao atual na empresa, tendo porcentagem de
68% dos que se identificam do setor administrativo e 32% daqueles que sédo do setor
produtivo.

Figura 7 - Demonstrativo dos departamentos

= Administrativo = Producéao

Fonte: Elaborado pela autora (2023).
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Quanto a formagao académica, cerca de 48,8% possuem ensino superior
completo, e em seguida segundo grau completo (26,8%) e superior incompleto
(17,7%). Participantes informaram que possuem escolaridade em segundo grau
incompleto (2,4%) e ensino fundamental incompleto (4,9%).

Para sintese de cada fator, a porcentagem de satisfagdo com os colegas deixa
em evidéncia o contentamento em relagao a este topico. Através da figura 8 observa-
se que o indicador mais satisfatério € a maneira como se € o espirito de colaboragao
dos colegas de trabalho, este fator apresenta resultado de aproximadamente 46,6%
de avaliacao positiva nos quesitos de avaliagao satisfatério, tendo maior destaque no

setor administrativo.

Figura 8 - Satisfagao com colegas

50,00%
40,00%

30,00%

20,00%
0.00% e un  ufis II I I

Totalm. Insat. Muito Insat. Insatisf. Indiferente Satisfeito  Muito Satisf. Totalm.
Satisf.

® Como me sinto com o espirito de colaboragéo dos meus colegas de trabalho ?
® Como me sinto com o tipo de amizade que os meus colegas demonstram por mim ?
Como me sinto com a maneira como me relaciono com meus colegas de trabalho ?
¥ Como me sinto com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho ?

® Como me sinto com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho ?

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Em relacdo ao fator de satisfagdo com a chefia, nota-se que o indicador é
satisfatério e que ha contentamento com a capacidade profissional da chefia. Na
figura 9 pode-se notar que este fator apresenta resultado de aproximadamente 36,6%
de avaliagao positiva nos quesitos de avaliacdo totalmente satisfatério, havendo

destaque em ambos os setores da organizagao.
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Figura 9 - Satisfagao com a chefia

50,00%

40,00%

30,00%

A fig

20,00%
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0,00% IIIII .I... IIII I I I

Totalm. Muito Insat. Insatisf. Indiferente Satisfeito Muito Totalm.
Insat. Satisf. Satisf.

m Como me sinto com o modo que meu chefe organiza o trabalho do meu setor ?
® Como me sinto com o interesse do meu chefe pelo meu trabalho ?

= Como me sinto com o entendimento entre eu e meu chefe ?

m Como me sinto com a maneira que o meu chefe me trata ?

® Como me sinto com a capacidade profissional do meu chefe ?

Fonte: Elaborado pela aluna (2023).

ura 10 apresenta o fator de satisfacdo com o salario, comprovando que ha

maior destaque da insatisfacdo em relagdo ao tépico do salario comparado aos

esforgos de trabalho com a porcentagem 36,6% de avaliagao insatisfeito. A escolha

desta escal

50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

a teve maior destaque no setor produtivo.

Figura 10 - Satisfagdo com o salario

Totalm.  Muito Insat.  Insatisf. Indiferente  Satisfeito Muito Satisf. ~ Totalm.
Insat. Satisf.
B Como me sinto com o meu saldrio comparado com o quanto eu trabalho ?
B Como me sinto com o meu saldrio comparado a minha capacidade profissional ?
B Como me sinto com o meu saldrio comparado ao meu custo de vida ?
B Como me sinto com a quantia de dinheiro que recebo desta empresa ao final de cada més ?

B Como me sinto com o meu saldrio comparado aos meus esforgos de trabalho ?

Fonte: Elaborado pela autora (2023).
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A figura 11 representa o fator de satisfacdo com a natureza do trabalho,
comprovando que ha maior destaque da satisfagdo em relacdo as tarefas e
preocupagdes exigidas de trabalho, trazendo uma porcentagem acima de 39% de

avaliacao satisfeito. Escala de maior preferéncia pelo setor administrativo.

Figura 11 - Satisfagao com a natureza do trabalho

50,00%

40,00%

30,00%

20,00%

SO | I (e | [ il
Totalm. Muito Insatisf. Indiferente Satisfeito Muito Totalm.
Insat. Insat. Satisf. Satisf.

® Como me sinto com o grau de interesse que as minhas tarefas me despertam ?
® Como me sinto com a capacidade do meu trabalho absorver-me ?

Como me sinto com as oportunidades de fazer o tipo de trabalho que fago ?
m Como me sinto com as preocupacgdes exigidas em meu trabalho ?

= Como me sinto com a variedade de tarefas que realizo ?

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

A figura 12 demonstra que o fator de satisfagdo com a promocgado contém
variagbes da satisfacdo e insatisfacdo, com porcentagens equivalentes. Ha maior
destaque da insatisfacdo em relacdo ao tempo de espera para receber uma nova
promogao, e contém a satisfacdo em relacdo as garantias e a forma que a empresa
realiza as promogdes. Os niveis de insatisfacdo foram escolhidos por ambos os

departamentos, e a escala de satisfacao teve preferéncia pelo setor administrativo.
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Figura 12 - Satisfagao com as promog¢oes
50,00%
40,00%
30,00%

20,00%

0,00% I I || II I.

Totalm. Insat. Muito Insat. Insatisf. Indiferente Satisfeito Muito Satisf. Totalm. Satisf.
m Como me sinto com o numero de vezes em que fui promovido nesta empresa ?

m Como me sinto com as garantias de que a empresa oferece para quem é promovido ?
Como me sinto com a maneira de como esta empresa realiza promogdes de seu pessoal ?
m Como me sinto com as oportunidades de ser promovido nesta empresa ?

= Como me sinto com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma promogao nesta empresa ?

Fonte: Elaborado pela autora (2023)

Para mensurar a insatisfagao ou satisfagao em relagao ao fator como um todo,
a tabela 1 apresenta medidas descritivas utilizadas para transmitir as informacodes e
verificar a variabilidade das respostas. Utilizou-se a média para medida de tendéncia
central, o desvio padréo e coeficiente de variagdo (CV) para a medida de disperséo
dos resultados.
Tabela 1 - Medidas descritivas do teste EST

Fatores de Satisfagao Média Desvio Padréao
Satisfagdo com os colegas 5.1 1,40 27,5%
Satisfacdo com o salario 3,7 1,58 42.2%
Satisfagdo com a chefia 4.8 1,77 36,4%
Satisfacdo com a natureza do trabalho 4,8 1,60 33,4%
Satisfagdo com as promogoes 3,5 1,74 49,0%

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

A média demonstra os niveis de satisfacio e insatisfacao de cada fator através
da posicao em que esta na escala de 1 a 7. Observou-se que os fatores de satisfacao
salarial e promogbes foram classificados como insatisfatorio, e as dimensbes de
satisfagdo com a chefia e natureza do trabalho estao classificados como indiferente,
ambos com média 4,8. Oposto a essa colocagéao, o aspecto de satisfagdo com colegas

esta ordenado na escala positiva.
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Como maneira de avaliagdo da eficiéncia das respostas, quanto maior o valor
do coeficiente de variacdo, maior a variabilidade dos dados em relagdo a média. De
acordo com a tabela 1, a dimensao de satisfagdo com os colegas demonstrou menor
variedade de respostas, em contrapartida, os demais aspectos apresentaram um valor
elevado do coeficiente de variagao.

Com base nos dados apresentados, foi possivel identificar que apenas um dos
fatores relacionados a satisfagdo no trabalho foi considerado satisfatorio pelos
pesquisados. Porém, houve uma grande dispersao nos fatores que se apresentaram
insatisfatorio e indiferente. E como justificativa, a dispersado de respostas se deu pela
apreensdo dos entrevistados em demonstrar seu real descontentamento. Como
maneira de exemplificacdo, a comparagao entre as figuras 8 e 10 demonstram maior
dispersdo das respostas em relagdo a satisfagdo com salario, pois a figura 8
apresenta uma escala de respostas mais favoraveis a “satisfeito”, ja a figura 10
demonstrou grande variabilidade e n&o predominando apenas uma escala de
resposta.

Através dessa colocacdo, pode-se pontuar que as questdes de fatores
relacionados a salario e promogao sao os que apresentaram grande dispersdo e com
respostas fracionadas. A média dessas dimensdes demonstram estar abaixo dos
demais aspectos e torna-se pontos a serem desenvolvidos pela empresa, com o
objetivo de que o empregado compreenda a recompensa atribuida por seu esforgo,

agregando maior contentamento e respostas padronizadas.

De acordo com a teoria da expectativa, a motivagao pode ser aumentada
quando os funcionarios percebem que as recompensas sao distribuidas
segundo o critério do desempenho (Robbins, 2005, p. 160).
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CONSIDERAGOES FINAIS

Quanto ao objetivo deste trabalho, se faz a analise de como o sistema de
recompensa e satisfagdo no trabalho podem auxiliar na motivacdo do empregado,
questionando se apenas o incentivo monetario é suficiente para provocar a motivagao.
Este propdsito foi atribuido aos colaboradores da empresa Téxtil Filotiba LTDA,
operante no setor téxtil e referéncia na cidade de Santa Barbara d’Oeste-SP. Os
entrevistados atuam no setor administrativo e produtivo, havendo grande
representatividade pelo sexo feminino. Para mensurar o nivel de satisfacdo dos
colaboradores da organizagdo em estudo, se fez o uso do teste EST para avaliar os
fatores que compdem o estado de satisfagado (SIQUEIRA et al., 2008).

No que se refere a identificacdo do nivel de satisfagdo no trabalho dos
empregados, na qual esta associado aos fatores de satisfagao no trabalho, constatou-
se uma situagao intermediaria entre satisfacao e indiferenca. As pessoas se sentem
satisfeitas com a natureza de trabalho e relacionamento com colegas, porém, houve
aspectos negativos pontuados em questdes de promocodes, chefia e salario. Além
disso, ao aprofundar a analise comprovou-se grande variabilidade entre os fatores
promogdes e salarios, destacando receio do empregado em demonstrar a sua
verdadeira visdo. E um tema pouco abordado pela organizacdo, mas de grande

relevancia para o empregado.

Os sistemas de recompensas devem pois avaliar adequadamente as
recompensas intrinsecas e nao sé as extrinsecas — porque delas resulta a
motivacdo pessoal, a produtividade acrescida e a continuidade de
convergéncia de interesses que caracteriza a nova relagao de trabalho em
tempos atuais (Rito, 2006, p. 53).

Em relac&o aos resultados, resguardando as limitagbes de um estudo de caso,
permitiu apontar que a Téxtil Filétiba devera manter e aprimorar as estratégias
adotadas que estdo sendo positivas em relagao aos fatores de satisfagao. Por outro
lado, devera aperfeigcoar e buscar novas estratégias que possam transformar os
aspectos identificados como indiferentes com o trabalho em fatores de satisfacao, que
Sa0 a remuneragao e promogao.

Como alternativa de melhoria em relacdo as promogdes e salario, dados de
maior dispersao de CV, as aplicacbes constantes do teste de EST podem ser
utilizadas para acompanhar o nivel de satisfagao do colaborador e quais s&o os pontos

a serem aperfeicoados pela empresa. Essa alternativa € capaz de alinhar as
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expectativas adquirir o conhecimento das areas a serem melhoradas, além de evitar
um maior descontentamento para o empregado e queda na qualidade dos servigos. E
em relagao a questao de salario, a aposta em novas alternativas de recompensas em
que o colaborador perceba esse método de retribuicdo, as pessoas podem notar a
sua importancia e em como a empresa valoriza as suas caracteristicas pessoais como
pecga essencial.

E importante ressaltar que o trabalhador satisfeito podera apresentar maiores
resultados para a organizagao, e, sentir-se satisfeito em relagéo a sua qualidade de
vida no trabalho. As limitacbes deste trabalho foram o estudo de caso e o
desdobramento de maiores conhecimentos, que se limitou a coleta de dados através
da entrevista, sendo um contribuinte para melhor compreenséo das questdes ligadas
as relagbes pessoais e organizacionais na Filétiba LTDA. Em relagdo as pesquisas
futuras, para a continuidade dos estudos relativos sugere-se o aprofundamento da
pesquisa nesta mesma organizagao, adotando o objetivo de compreender e ampliar o

conhecimento satisfagao no trabalho e suas implicagées nas organizagdes.
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APENDICE A - Formulario de teste aos colaboradores

Esta pesquisa, de teor académico, tem como objetivo observar o grau
motivacional dos colaboradores e analisar quais componentes contribuem com a
satisfacao e motivagao no trabalho.

Todas as respostas serao de carater sigiloso, ndo sendo divulgados os dados

obtidos nesta pesquisa. Solicito a colaboracéo na realizacdo dessa pesquisa.

Questoes classificatorias
1. Com qual género vocé se identifica?

a. Feminino
b. Masculino
c. Prefiro ndo dizer
d. Outro:

2. Qual a sua idade?
a. De 18 a 24 anos
b. De 25 a 34 anos
c. De 35 a 44 anos
d. Acima de 45 anos

3. Qual o seu grau de escolaridade?
a. Ensino Fundamental incompleto
b. Ensino fundamental completo
c. 2°grauincompleto
d. 2°grau completo
e. Superior incompleto
f. Superior completo

4. Qual o seu tempo de servico na instituicao?

. Menos de 5 anos

. De 6 a12 anos

. De 20 a 26 anos
. De 27 a 34 anos

f. Acima de 35 anos

a
b
c. De 13 a 19 anos
d
e

5. Qual o seu cargo atual ?
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Escala de satisfagao no trabalho

Através das frases abaixo, indique o numero (de 1 a 7) que representa o quanto vocé

se sente satisfeito ou insatisfeito no seu trabalho atual.

1.

N o o A e N

Totalmente insatisfeito

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Indiferente

Satisfeito

Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

Como me sinto com o espirito de colaboragado dos meus colegas de trabalho ?

o

o

o

o

o

o

o

1. Totalmente insatisfeito
2. Muito insatisfeito

3. Insatisfeito

4. Indiferente

5. Satisfeito

6. Muito insatisfeito

7. Totalmente insatisfeito

7. Como me sinto com o modo que o meu chefe organiza o trabalho do meu setor

?
o

o

o

o

. Totalmente insatisfeito
. Muito insatisfeito

. Insatisfeito

. Satisfeito

1
2
3
4. Indiferente
5
6. Muito insatisfeito
7

. Totalmente insatisfeito

8. Como me sinto com o numero de vezes em que fui promovido nesta empresa

?

©)

1. Totalmente insatisfeito

o 2. Muito insatisfeito

o 3. Insatisfeito



©)

O

O
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4. Indiferente
5. Satisfeito
6. Muito insatisfeito

7. Totalmente insatisfeito

9. Como me sinto com as garantias de que a empresa oferece a quem é

promovido?

o

o

o

o

o

o

o

1. Totalmente insatisfeito
2. Muito insatisfeito
3. Insatisfeito

4. Indiferente

5. Satisfeito

6. Muito insatisfeito
7

. Totalmente insatisfeito

10.Como me sinto com o0 meu salario compara com o quanto eu trabalho?

o

o

o

o

o

o

o

1. Totalmente insatisfeito
2. Muito insatisfeito

3. Insatisfeito

4. Indiferente

5. Satisfeito

6. Muito insatisfeito

7. Totalmente insatisfeito

11.Como me sinto com o tipo de amizade que os meus colegas demonstram por

mim?

o

o

o

o

o

o

1. Totalmente insatisfeito
2. Muito insatisfeito

3. Insatisfeito

4. Indiferente

5. Satisfeito

6. Muito insatisfeito

7. Totalmente insatisfeito

12. Como me sinto com o grau de interesse que as minhas tarefas me despertam?

©)

1. Totalmente insatisfeito

o 2. Muito insatisfeito

o 3. Insatisfeito
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4. Indiferente
5. Satisfeito
6. Muito insatisfeito

7. Totalmente insatisfeito

13.Como me sinto com o meu salario comparado a minha capacidade

profissional?

o

o

o

o

o

o

o

1. Totalmente insatisfeito
. Muito insatisfeito

. Insatisfeito

. Satisfeito

2
3
4. Indiferente
5
6. Muito insatisfeito
7

. Totalmente insatisfeito

14.Como me sinto com o interesse do meu chefe pelo meu trabalho?

o

o

o

o

o

o

o

1. Totalmente insatisfeito
2. Muito insatisfeito

3. Insatisfeito

4. Indiferente

5. Satisfeito

6. Muito insatisfeito

7. Totalmente insatisfeito

15.Como me sinto com a maneira de como esta empresa realiza as promogdes de

seu pessoal?

o

o

o

o

o

o

o

1. Totalmente insatisfeito
2. Muito insatisfeito

3. Insatisfeito

4. Indiferente

5. Satisfeito

6. Muito insatisfeito

7. Totalmente insatisfeito

16.Como me sinto com a capacidade do meu trabalho absorver-me?

©)

1. Totalmente insatisfeito

o 2. Muito insatisfeito

o 3. Insatisfeito
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4. Indiferente
5. Satisfeito
6. Muito insatisfeito

7. Totalmente insatisfeito

17.Como me sinto com o meu salario comparado ao meu custo de vida?

©)

o

o

o

o

o

o

1. Totalmente insatisfeito
2. Muito insatisfeito

3. Insatisfeito

4. Indiferente

5. Satisfeito

6. Muito insatisfeito

7. Totalmente insatisfeito

18.Como me sinto com as oportunidade de fazer o tipo de trabalho que eu fago?

o

o

o

o

o

o

o

1. Totalmente insatisfeito
2. Muito insatisfeito

3. Insatisfeito

4. Indiferente

5. Satisfeito

6. Muito insatisfeito

7. Totalmente insatisfeito

19.Como me sinto com a maneira como me relaciono com meus colegas de

trabalho?

o 1. Totalmente insatisfeito
o 2. Muito insatisfeito

o 3. Insatisfeito

o 4. Indiferente

o 5. Satisfeito

o 6. Muito insatisfeito

o 7. Totalmente insatisfeito

20.Como me sinto com a quantia de dinheiro que eu recebo desta empresa ao

final de cada més?

©)

1. Totalmente insatisfeito

o 2. Muito insatisfeito

o 3. Insatisfeito
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4. Indiferente
5. Satisfeito
6. Muito insatisfeito

7. Totalmente insatisfeito

21.Como me sinto com as oportunidades de ser promovido nesta empresa?

©)

o

o

o

o

o

o

1. Totalmente insatisfeito
2. Muito insatisfeito

3. Insatisfeito

4. Indiferente

5. Satisfeito

6. Muito insatisfeito

7. Totalmente insatisfeito

22.Como me sinto com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas
de trabalho?

o

o

o

o

o

o

1. Totalmente insatisfeito
2. Muito insatisfeito

3. Insatisfeito

4. Indiferente

5. Satisfeito

6. Muito insatisfeito

7. Totalmente insatisfeito

23.Como me sinto com as preocupacgoes exigidas em meu trabalho?

o

o

o

o

o

o

o

1. Totalmente insatisfeito
. Muito insatisfeito

. Insatisfeito

. Satisfeito

2
3
4. Indiferente
5
6. Muito insatisfeito
7

. Totalmente insatisfeito

24.Como me sinto com o entendimento entre eu e meu chefe?

o

©)

©)

1. Totalmente insatisfeito
2. Muito insatisfeito
3. Insatisfeito

4. Indiferente



51

o 5. Satisfeito

o 6. Muito insatisfeito

o 7. Totalmente insatisfeito
25.Como me sinto com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma

promogao?

o 1. Totalmente insatisfeito

o 2. Muito insatisfeito

o 3. Insatisfeito

o 4. Indiferente

o 5. Satisfeito

o 6. Muito insatisfeito

o 7. Totalmente insatisfeito



