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RESUMO

Diante da era da informacé&o e do conhecimento, e a nova geracao de trabalhadores,
as organizacdes buscam motivar e reter seus funcionéarios, estabelecendo uma
relacdo mutua em ambas as partes. Frente a isto, a literatura aborda argumentos
relacionados a fatores motivacionais no trabalho e as politicas de recompensas
oferecidas, caracterizando-as em remuneracdes, recompensas e beneficios. Assim,
esta pesquisa teve como objetivo investigar as influéncias que a politica de
recompensas exerce na motivacao e comprometimento dos estudantes trabalhadores
de nivel superior dos cursos de administracdo e administracdo publica do IFPB
Campus Jodo Pessoa-PB. Compreendido como um estudo exploratorio e descritivo,
de abordagem quantitativa, foi aplicado de forma online um questionario com 18
questdes fechadas, sendo utilizado o recurso do Google Forms, através do qual foi
divulgado o link para as turmas de discentes de interesse dessa pesquisa, fazendo
parte da pesquisa um total de 53 estudantes trabalhadores, onde 05 foram excluidos
ndo preenchendo os critérios desta pesquisa, sendo assim, 48 estudantes
trabalhadores participantes. No que diz respeito as caracteristicas individuais, os
participantes possuiam em média 31 anos de idade, eram em sua maioria do sexo
feminino (n=36) e do curso de Administracdo (n=39). Quanto as caracteristicas
financeiras, os participantes em sua maioria possuiam uma renda familiar entre R$
1.100,00 & R$ 3.000,00 e vinculo empregaticio em maior destaque para CLT (n=16)
e estagiario (n=15). E sobre a influéncia da politica de recompensas e a motivacao e
comprometimento profissional, verificou-se que o0s participantes consideraram a
remuneracao, os beneficios e as recompensas oferecidas parcialmente satisfatorias,
como também parcialmente motivados a realizarem as atividades diante das
condicdes de trabalho. Os resultados apontaram que cada individuo tem sua
particularidade e o que o motiva em maior intensidade ndo pode ser mensurado com
a motivacao outro, mostrando um resultado geral de parcialidade nas informagdes.
Assim, ressalta-se a necessidade de avaliar a politica de recompensas aplicada nas
organizagOes, verificando as reais necessidades dos colaboradores, podendo-se
evitar gastos desnecessarios em beneficios e recompensas que ndo sdo bem
aproveitados ou que pouco contribuem na motivacdo e comprometimento dos
mesmos.

Palavras-chave: Politicas de recompensas. Beneficios sociais. Remuneracgéao.
Motivacado. Satisfacdo no trabalho.



ABSTRACT

Faced with the information and knowledge age, and the new generation of workers,
organizations seek to motivate and retain their employees, establishing a mutual
relationship on both sides. Faced with this, the literature addresses arguments related
to motivational factors at work and the reward policies offered, characterizing them in
remuneration, rewards and benefits. Thus, this research aimed to investigate the
influences that the reward policy exerts on the motivation and commitment of higher-
level working students in the administration and public administration courses at the
IFPB Campus Joéo Pessoa-PB. Understood as an exploratory and descriptive study,
with a quantitative approach, a questionnaire with 18 closed questions was applied
online, using the Google Forms resource, through which the link to the groups of
students interested in this research was disclosed, making part of the research a total
of 53 working students, where 05 were excluded not fulfilling the criteria of this
research, thus, 48 participating working students. With regard to individual
characteristics, the participants were on average 31 years old, mostly female (n=36)
and from the Administration course (n=39). As for the financial characteristics, most
participants had a family income between R$ 1,100.00 to R$ 3,000.00 and an
employment relationship in particular for CLT (n=16) and trainee (n=15). And about the
influence of the reward policy and the motivation and professional commitment, it was
found that the participants considered the remuneration, benefits and rewards offered
partially satisfactory, as well as partially motivated to perform the activities in view of
the working conditions. The results showed that each individual has its particularity and
what motivates them in greater intensity cannot be measured with the other motivation,
showing a general result of partiality in the information. Thus, it emphasizes the need
to evaluate the reward policy applied in organizations, checking the real needs of
employees, avoiding unnecessary spending on benefits and rewards that are not well
used or that contribute little to their motivation and commitment.

Keywords: Rewards policies. Social benefits. Remuneration. Motivation. Job
satisfaction.
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1 INTRODUCAO

Diante da era da informacdo e do conhecimento, e a nova geracdo de
trabalhadores, as organizacbes buscam motivar e reter seus funcionarios,
estabelecendo uma relacdo matua em ambas as partes. Na busca de cultivar novos
talentos e receber destes um resultado satisfatério para a sua organizacdo, as
empresas tendem a criar uma politica de beneficios sociais para 0s seus
colaboradores, que vao além de recompensas financeiras.

Araujo e Garcia (2014) relata que entre as décadas de 60 e 70, os sindicatos
comecaram a pressionar as organizagdes a oferecerem os beneficios sociais a fim de
trazerem para seus colaboradores mais seguranca e melhores condi¢des de trabalho,
gerando assim, mais competitividade entre as organizacfes que buscam atrair
pessoas mais capacitadas. Considerando como beneficios sociais mais comuns vale-
refeicao e alimentacéo, plano de salde, participacdo nos lucros, incentivo a educacao,
entre outros, vale lembrar que pela CLT (Consolidagéo das Leis Trabalhistas) tendo
como base o Decreto Lei 5.452, os beneficios sociais obrigatérios sdo: vale-
transporte, FGTS (Fundo de Garantia e Tempo de Servico), décimo terceiro salario e
férias remuneradas, entre outros.

O mercado imp&e uma competicdo entre as organizagdes e essa acao influi no
andamento interno das mesmas, que agem continuamente para alcancar sua
produtividade, gerar lucros, reconhecimento mercadoldgico, fidelizacdo de clientes e
fornecedores, e por meio dessas acbes surge a necessidade de valorizar seus
colaboradores proporcionando-lhes condi¢des de trabalho favoraveis para engajar o
comprometimento, desempenho e a satisfagdo no ambiente empresarial. Bohlander e
Snell (2015) defendem a ideia de que o colaborador é o capital humano da empresa,
e a gestdo de pessoas precisa gerenciar as habilidades deste capital humano, manter
e promover estes funcionarios com melhor desempenho, a fim de utilizar
adequadamente seus conhecimentos.

O comprometimento dos colaboradores é delineado por Borges e Mouréo
(2013) como o0 modo em que o empregado se situa na organizagéo, considerando-se
um recurso a ser desenvolvido e ndo como um bem de consumo. Colocando em
destaque o desempenho do colaborador e a realizacdo de suas funcdes, tem-se
observado que o salario ndo é considerado o Unico fator motivacional. Inclusive, nos

tempos atuais hd uma gama de profissionais que buscam empresas que oferecem
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beneficios e recompensas que os facam se sentirem mais confiantes e satisfeitos em
suas atividades, além de bem sucedidos profissionalmente. Quando os beneficios sao
somados ao salario e vistos como bem aproveitados pelos colaboradores, permitindo
uma melhor visualizacdo de ganhos financeiros, a quantificacéo desses beneficios se
tornam um acréscimo na satisfacdo e comprometimento do colaborador com a
organizacdo (BORGES & MOURAO, 2013).

Diante das consideragcbes de que as recompensas oferecidas pelas
organizacbes aos seus colaboradores podem viabilizar seus desempenhos
profissionais, esta pesquisa torna-se consideravel em levantar a importancia da
politica de recompensas e sua influéncia na execucdo das atividades empresariais,
almejando o entendimento sobre quais beneficios um colaborador podera julgar
fundamental para sua satisfacao pessoal e profissional. Chiavenato (2014) enfatiza
gue as mudancas empresariais ao longo dos séculos ja caracterizavam o ambiente
empresarial envolvido por globalizagdo, tecnologia, informagdo, conhecimento,
servicos, énfase no cliente, qualidade, produtividade, competitividade,
sustentabilidade, e que sempre afetara a gestdo de pessoas. Em continuidade,
Martins e Misturini (2017) relatam a importancia das organizacfes em prestar atencao
as necessidades de seus colaboradores, proporcionando um ambiente mais
humanizado, respeitando seus direitos e autonomia no ambiente de trabalho, o que
traz aos seus colaboradores donos do seu crescimento profissional.

Partindo do pressuposto da politica de recompensas, levanta-se a questao
sobre: Até que ponto as recompensas oferecidas sdo aceitas pelos colaboradores e
por quanto tempo costuma permanecer a motivacdo destes frente as mesmas? E
como essas recompensas interferem em seu comprometimento profissional? Espera-
se que os resultados desta pesquisa possam servir de reavaliagdo para 0s
profissionais da area de gestdo de pessoas em trabalhar melhor os beneficios e as
recompensas oferecidas nas organizagoes.

Esta pesquisa esta contextualizada em cinco secdes, a primeira, nesta secao
introdutéria é argumentado o assunto abordado. A segunda se¢do resgata o
referencial tedrico sobre a politica de gestéo de pessoas, a motivacdo, e os beneficios
e recompensas. Na terceira secdo € apontado os recursos metodoldgicos. A quarta
secao aponta os resultados da pesquisa. E por fim, a quinta se¢cdo com as concluses

gerais da pesquisa, suas possiveis limitagdes e sugestdes para pesquisas futuras.
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1.10BJETIVOS

1.1.1 Objetivo Geral

O objetivo desta pesquisa € analisar a influéncia que a politica de recompensas
gera na motivacado e no comprometimento profissional de estudantes trabalhadores
de nivel superior dos cursos de administragdo e administracdo publica do IFPB

Campus Joado Pessoa-PB.

1.1.2 Objetivos Especificos

e Descrever as caracteristicas individuais (sociodemograficas) e as
caracteristicas financeiras (relacionadas ao trabalho) dos participantes da
pesquisa;

e Verificar a percepcao dos colaboradores sobre os beneficios e recompensas
oferecidas pela organizacéo;

e Analisar o grau de comprometimento nas tarefas realizadas, diante dos
beneficios e recompensas oferecidas; e

e Identificar até que ponto os colaboradores tendem a se sentirem satisfeitos

e motivados diante das condi¢des de trabalho oferecidas.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 A EVOLUCAO DA GESTAO DE PESSOAS

O termo Gestao de Pessoas é conceituado por Gil (2007, p.17) como: “fungéo
gerencial que visa a cooperacao das pessoas que atuam nas organizacfes para o
alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais”. Gil ressalta ainda que
essa expressao € usada nos tempos atuais para indicar o modo como o gestor venha
a orientar seus colaboradores a serem cooperadores ou parceiros da organizacao e
ndo como empregados ou funcionarios como eram designados tempos atras.

Os estudos em gestdo de pessoas, de acordo com Santos et al. (2016 apud
Lima e Rowe, 2019, p.123), mostram a atuacdo dessa area na estrutura das
organizacdes com o foco voltado para o envolvimento e a colaboracdo dos individuos.
Andrade e Vilas Boas (2009) acentuam que as praticas de gestdo de pessoas que
estimulam a valorizagdo do colaborador, o comprometimento e o bem estar no
trabalho, favorecem a organiza¢cdo uma melhor competitividade.

Chiavenato (2014) identificou trés etapas da transformacdo na gestdo de
pessoas, conhecidas como DP (Departamento Pessoal) ou DRI (Departamento de
Relagbes Industriais; DRH (Departamento de Recursos Humanos); e GP (Gestéo de
Pessoas). Essa evolucéo ocorreu ao longo do século XX em trés fases chamadas de:
a Era da Industrializacdo Classica, de 1900 - 1950; a Era da Industrializacéo
Neoclassica, de 1950 - 1990; e a Era da Informacdo, apdés 1990 (CHIAVENATO,
2010). Em contrapartida, Martins e Misturini (2017) enfatizam que as etapas na
transformacdo da gestdo de pessoas nao significaram mudancas nos habitos, a
evolucdo do RH para GP evoluiu da forma de tratar a pessoa, partindo do
operacionismo para as estratégias, motivacao e entendimentos das necessidades dos
colaboradores. Contudo, Chiavenato (2014) ressalta que as pessoas de cada etapa
na transformacdo da gestdo de pessoas sédo determinadas como: a) DRI, pessoas
vistas como méao de obra; b) DRH, pessoas como recursos humanos; c) GP, pessoas
COmo parceiros.

Ao trazer a importancia dessas transformacdes na gestao de pessoas, Mozzer
(2010) relata que o papel do DRI buscava intermediar os interesses da organizagao
aos colaboradores, buscando evitar conflitos entre as partes, ajustando os objetivos

dos colaboradores aos objetivos da producédo da organizacdo. Chiavenato (2010)
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complementa dizendo que o DRI surgiu adicionando aos departamentos de pessoal
gue tratavam das exigéncias legais de emprego, obrigagbes como o relacionamento
da organizag&o com os sindicatos e o controle das coordenagdes internas.

Em se tratando da ARH, a Era Industrial Neoclassica tratava as pessoas como
um recurso humano produtivo, aberto a comunicacado e trocas de ideias (MOZZER,
2010). E além de tarefas operacionais e burocraticas, os colaboradores passam a gerir
as funcdes operacionais e taticas (CHIAVENATO, 2010).

Contudo, com a aceleracdo do mundo moderno, entra a Era da Informacao. Na
transicdo da antiga Administracdo de RH ou Departamento de RH, para a Gestao de
Pessoas, nesta Ultima, os colaboradores deixam de ser recursos para serem vistos
como novos parceiros da organizacado (ANDRADE & VILAS BOAS, 2009). Os autores
completam classificando as pessoas da organizagao como “seres inteligentes, com
personalidades, conhecimentos, habilidades, competéncias, aspiracbes e
percepcdes”.

Araljo e Garcia (2014) menciona que a GP veio para trazer exceléncia na
organizacao, diante da era da informacao, mudancas surgiram para melhor trabalhar
0 quadro de pessoal trazendo aperfeicoamentos nas etapas de recrutamento e
selecao; treinamento e desenvolvimento; planos de carreira; autoavaliacdo; salde e

seguranca; entre outros.

2.2 MOTIVACAO

A motivacao é definida pelo dicionario Aurélio como: “ato ou efeito de motivar;
exposicao de motivos ou causas; conjunto de fatores que determinam a atividade e a
conduta individuais” (PORTAL EDUCACAO,2020). Essas determinacdes geram no
individuo uma acdo em que ele estara ciente de que recebera algo em troca. Para a
Gestao de Pessoas, Gil (2007) menciona que a motivacao impulsiona o individuo a
agir, porém nao é correto afirmar que um individuo venha a motivar outro dada as
circunstancias de que as motivacdes de cada um venham a ser geradas por
necessidades distintas. Cada individuo tem um motivo ou necessidade em particular
que os direcionardao para 0s seus objetivos, entdo cabe ao gestor “dispor de
conhecimentos e habilidades suficientes para despertar ou manter sua motivacao no
trabalho” (GIL, 2007, p.202).
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Das necessidades de cada individuo, ele se conduzird pela mais forte em
determinado momento. Saloméao, C. J. Teixeira e H. J. Teixeira (2015) mencionam
que autores da psicologia comportamental chegaram a teorias de que estimulos
externos como comissoes, premiacoes, feedbacks positivos, ambiente de trabalho
favoraveis, entre outros, geram uma resposta positiva no comprometimento do
colaborador.

Gil (2007) menciona as seguintes teorias: a hierarquia das necessidades de
Abraham Maslow; a Teoria X e a Teoria Y, de Douglas McGregor; a Teoria dos dois
fatores, de Frederick Herzberg. Partindo do principio de que as oportunidades e os
estimulos geram maior satisfacdo e motivacdo nos colaboradores, Gil (2007) e
Salomao et al. (2015) discorrem sobre a necessidades humanas com niveis de forcas
descritas por Maslow em sua piramide conhecida como a hierarquia das
necessidades, divididas em cinco grupos: necessidades fisiologicas; de seguranca;
sociais; de estima e de auto realizagdo, como indica a Figura 1.

As especificacbes de cada uma destas necessidades séo apontadas por Gil
(2007) como: a) necessidades fisiologicas: para a sua sobrevivéncia o individuo
precisa de alimentacdo, abrigo, roupa, salério; b) seguranca: ter as necessidades
fisiologicas atingidas, estabilidade no emprego e moradia; ¢) sociais: ter interacdes
sociais e aceitacdo perante um grupo; d) estima: ter amor préprio e reconhecimento
pelos outros; e) auto realizacdo: atingir o maximo do potencial individual. Contudo,
Salomao et al. (2015) ressalta que mesmo que o individuo alcance suas necessidades
conforme a piramide denota, atingindo uma necessidade e partindo para a proxima,
ele pode voltar a ter umas das necessidades inferiores, tornando este novamente a

ficar insatisfeita.
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Figura 1 - Piramide da Hierarquia das Necessidades de Maslow

AUTO
REALIZAGAD
(auto-desenvaoli)

EGO QUESTIMA

(reputacdo, autoconfianga)

SQCIAIS

{acettagio, amirade, pertencer ao grupo)

SEGURANCA

{proteco sua e de sua familia, estabilidade no lar e emprego

FISIOLOGICAS
(sobrevrvéncia, alimentagfo, saldrio, roupa, teto, ...}

Fonte: WordPress.com (2021). Disponivel em: https://mktsete.wordpress.com/2013/08/21/lideranca-

quebrando-paradigmas/

Partindo das teorias de Abraham Maslow, Douglas McGregor definiu dois tipos
distintos de gerenciamento, a Teoria X e a Teoria Y, onde Gil (2007) identifica que na
Teoria X as pessoas tendem a trabalhar apenas pela disciplina e a ciéncia de que
havera uma recompensa, o que na Teoria Y jA demonstra que os colaboradores
tendem a enxergar o trabalho como fonte de satisfacdo e plena dedicacéo para atingir
melhores resultados. Visto que os adeptos a primeira situacdo sdo mais individualistas
e 0s adeptos a segunda situacao partilham de suas decisoes.

Com a formulagéo da teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg os niveis
basicos de sobrevivéncia da piramide de Maslow seriam os fatores higiénicos, e 0s
niveis mais elevados da piramide seriam os fatores motivacionais (SALOMAO et al.,

2015). A comparacéo dos dois modelos de motivacdo esté situada na Figura 2.

“Dessa forma, notamos que a compreensao da motivagdo humana depende
do referencial adotado, o qual vem evoluindo e se consolidando ao longo do
tempo. Inicialmente, entendia-se que estimulos externos, como aumentos de
salario ou bonificacBes, seriam suficientes para aumentar a motivagdo no
trabalho. Atualmente, ha consenso (a0 menos teérico, mas nem sempre
seguido pelas praticas de gestdo de pessoas) de que a motivacao € interna
e depende da satisfacdo dos niveis basicos de sobrevivéncia, seguranca,
reconhecimento social e autoestima para se chegar a autorrealizacao,
verdadeiro motor do comportamento humano” (SALOMAO et al. 2015, p.333).
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Figura 2 - A comparacao dos modelos de motivacdo de Maslow e Herzberg

HIERARQUIA DE FATORES DE
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fisiolégicas = \\ | |  PrEriTiieeeeSesssssssenens
Salario
Vida pessoal

Fonte: Repositdrio.ufsm.br (2021). Disponivel em:
https://repositorio.ufsm.br/bitstream/handle/1/11861/Debortoli_Flavia_Mezzomo.pdf?sequence=1&isAl

lowed=y

Com a preocupacdo em manter a motivacdo organizacional, que vive em um
processo constante de busca por eficacia e destaque no mercado, as organizacdes
desenvolvem politicas e procedimentos para manter o ambiente agradavel, manter o
desempenho e comprometimento dos colaboradores (CANTERI; KOVALESKI,
NASCIMENTO, 2019). Os autores levantaram em sua pesquisa que as recompensas
sdo fatores motivacionais a investir na organizagéo, assim os colaboradores também
investem em seus desempenhos por se sentirem atraidos pela ideia de esforco-

recompensa.

2.3 POLITICA DE RECOMPENSAS: REMUNERACOES E BENEFICIOS

A politica de recompensas ou sistema de recompensas € também conhecida
como sistema de remuneragdes, sendo um importante instrumento de motivagéo dos
colaboradores. Andrade e Vilas Boas (2009) mencionam que especialistas em
remuneracao devem conhecer conceitos importantes a respeito das recompensas, e
as relacionam em recompensas financeiras e néo financeiras. Chiavenato (2014)

completa afirmando que as recompensas financeiras podem ser divididas em diretas
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e indiretas. As recompensas financeiras diretas representam os pagamentos na forma
de salarios, enquanto as recompensas financeiras indiretas correspondem as
clausulas da convencéao coletiva do trabalho, além de planos de beneficios ofertados
pelas organizacfes e 0s servi¢os sociais. A Figura 3 exemplifica os conceitos das

recompensas organizacionais.

Figura 3 - Recompensas organizacionais

Financeiras
Nao-financeiras

Diretas Indiretas
Salario direto DSR (para horistas) Oportunidades de desenvolvimento
Prémios Férias Reconhecimento e autoestima
Comissoes Gratificacoes Seguranga no emprego

Gorjetas Qualidade de vida no trabalho

Horas extras Orgulho da empresa e do trabalho

132salario Promocbes

Adicionais Liberdade e autonomia no trabalho

Decorréncias financeiras dos Ambiente fisico saudével

beneficios concedidos Bom relacionamento com chefes e colegas

Fonte: Andrade e Vilas Boas (2009, p.68).

Contudo, as recompensas também englobam um conjunto de proventos
atrativos vistos pelos colaboradores como, ndo so altos salarios e variados beneficios,
como também recompensas que levam o colaborador a seguranca no emprego,
crescimento e reconhecimento profissional. Assim, o termo recompensa também é
utilizado para designar todos aqueles incentivos ndo financeiros que a empresa
oferece aos seus colaboradores, a exemplo de promocgdes, programas de
desenvolvimento, participagdo em congressos, entre outros (CHIAVENATO, 2014).

2.3.1 Remuneracgobes

A remuneracao € a troca de esforgos, dedicacdo, conhecimentos e competéncias
de um individuo que espera receber uma contribuicdo significativa. A disposi¢cdo em
se dedicar ao trabalho e as metas e objetivos de uma organizacao, requer uma troca
de investimentos (CHIAVENATO, 2014).

Os niveis de habilidades desenvolvidas, o nivel hierarquico ocupado, o tipo de
negocio desenvolvido pela organizacdo, a natureza do negocio, lucratividade,

localizacdo geogréfica, contudo a situacdo de oferta ou de procura do mercado,
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tendem a influenciar na quantificacdo da remuneracdo (ANDRADE & VILAS BOAS,
2009).

Em se tratando de custos, a remuneracgédo é classificada por remuneragéo fixa
ou basica, remuneracdo variavel e outros métodos que podem ser ajustados em
funcdo de se alcancar um resultado (ANDRADE & VILAS BOAS, 2009). Chiavenato
(2014) trata a remuneracdo como remuneragao total, composta por quatro
componentes, o principal destes componentes é a remuneracgdo basica, relacionada
ao pagamento fisico do colaborador; ha os incentivos salariais, vistos como programas
de recompensas para que sejam atingidos os objetivos da organizacao; e por fim, os
incentivos ndo financeiros e os beneficios, que ndo sao distribuidos monetariamente

aos colaboradores. A Figura 4 exibe as partes da remuneracao total.

Figura 4 - Os quatro componentes da remuneracao total.

Remuneragéo total

Remuneragio bisica Incentivos salariais Incentivos nao financeiros Beneficios

Distribuigdo de agbes
Banus Opgdo de compra de agdes
Saldrio mensal Prémios Participagio em metas e
Salario por hora Participagdo nos lucros resultados
Remuneracio varidvel Prémios em viagens
Prémios em bens

Seguro de vida
Seguro salide
Refeicties subsidiadas
Transporte subsidiade
Ete.

Fonte: Chiavenato (2014, p.241).

Contudo, a forma de remunerar os trabalhadores requer uma estratégia para
reté-los, evitando assim que eles partam para outras organizacbes quando tém a
percepcao de que nao estdo recebendo adequadamente pelos seus esforgos e
reconhecidos profissionalmente (MARTINS & MISTURINI, 2017).

2.3.2 Beneficios

Os beneficios sdo particularidades da remuneracao total. Segundo Andrade e

Vilas Boas (2009), os beneficios podem ser uma forma de remuneracéo variavel e que
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vao além de fatores monetéarios, e correspondem como fator de decisdo para o
funcionario na escolha do emprego. Chiavenato (2014, p.289) traz o conceito de que
"beneficios sdo regalias e vantagens concedidas pelas organizacdes, a titulo de
pagamento adicional dos salarios, a todos ou a parte de seus colaboradores”.

Os beneficios correspondem, além de um aspecto financeiro, aos aspectos de
responsabilidade social das organizacdes, classificados quanto a exigibilidade legal
ou espontaneos; quanto a sua natureza, monetarios ou ndo monetarios; quanto aos
seus objetivos, classificados em assistenciais, recreativos e supletivos
(CHIAVENATO, 2014). O Quadro 1 a seguir descreve de forma detalhada os pontos

de cada beneficio.

Quadro 1 - Tipos de beneficios sociais

QUANTO A EXIGIBILIDADE

Legal Espontaneo

- Férias - Gratificagbes
- 13°salério - Refeicbes subsidiadas
- Aposentadoria - Transporte subsidiado
- Seguro de - Seguro de vida em grupo

acidentes de - Empréstimos

trabalho - Assisténcia médico-hospitalar diferenciada
- Auxilio doenca mediante convénio
- Salario familia - Complementacéo de aposentadoria ou planos
- Salario de seguridade social

maternidade

QUANTO A SUA NATUREZA

Monetarios N&o monetarios
- Férias - Refeitorio
- 13°salério - Assisténcia médico-hospitalar
- Gratificacbes - Assisténcia odontoldgica
- Complementacgéao - Servigo social e aconselhamento
do salario nos - Clube ou grémio
afastamentos - Transporte da residéncia para a empresa e
prolongados por vice-versa
doenca - Horario movel ou flexivel

QUANTO AOS SEUS OBJETIVOS
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Assistenciais Recreativos Supletivos
Assisténcia Grémio ou clube Transporte
médico-hospitalar Areas de lazer nos Restaurante no
Assisténcia intervalos de local de trabalho
odontoldgica trabalho Estacionamento
Assisténcia Musica ambiente privativo
financeira por meio Atividades Horéario movel de

de empréstimos
Servico social
Complementacéo
da aposentadoria
ou planos de
previdéncia social
Complementacéo
do salario em
afastamentos
prolongados por
doenca

Seguro de vida em
grupo ou acidentes
pessoais

Creche para filhos
de funcionérios

esportivas e
comunitarias
Passeios e
excursoes
programadas

trabalho
Cooperativa de
géneros
alimenticios ou
convénio com
supermercados
Agéncia bancéria
no local de trabalho

Fonte: Elaboracéo propria (2021).



24

3 METODOLOGIA DA PESQUISA

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Esta pesquisa se caracteriza como exploratéria e descritiva, a fim de justificar
em seus objetivos gerais a problematica desta pesquisa, em que se indaga até que
ponto as politicas de recompensas oferecidas pelas organiza¢des permanecem
influenciando na motivac&o e no comprometimento dos colaboradores. De acordo com
Gil (2002) a pesquisa exploratéria tem como objetivo trazer maior clareza da
problemética estudada e levantar hipéteses a fim de buscar a melhor resposta para a
guestdo levantada. Seguindo neste mesmo raciocinio, sob o ponto de vista dos seus
objetivos, a pesquisa exploratoria busca "facilitar a delimitacdo do tema da pesquisa,
orientar a fixacado dos objetivos e a formulacdo das hipéteses ou descobrir um novo
tipo de enfoque para o assunto” (FREITAS & PRODANOV, 2013, P.52).

Portanto, para complementar as caracteristicas desta pesquisa, ainda sob o
ponto de vista de Freitas e Prodanov (2013), a pesquisa descritiva registra e descreve
os fatos sem manipula-los, utilizando-se de técnicas como entrevista, formulario,
guestionario, teste e observacdo. Portanto, o modo descritivo levantou informacées
do grupo de pessoas ao qual eram questionadas sobre suas percepcdes diante das
recompensas oferecidas ou ndo pelas organizacées em que atuam.

Quanto a sua abordagem, é definida como quantitativa, a qual se deu por meio
do levantamento de dados do questionario aplicado, os quais foram analisados
estatisticamente. Para Freitas e Prodanov (2013) a abordagem quantitativa traz em
suas afirmacdes e opinides uma andlise e classificacdo das informacdes coletadas,
baseando-se em técnicas estatisticas como porcentagem, média, moda, mediana,

entre outros.

3.2 UNIVERSO, AMOSTRAGEM E AMOSTRA

O universo, ou populagao, segundo Freitas e Prodanov (2013, p.98) “é a
totalidade de individuos que possuem as mesmas caracteristicas definidas para um
determinado estudo”. Para esta pesquisa o universo esta delimitado ao grupo de
estudantes trabalhadores, graduandos dos cursos de Administracao e Administracéo

Publica do IFPB Campus Jodo Pessoa-PB. Sendo assim, tomou-se como critérios de
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inclusdo desta pesquisa: ser graduando desses cursos nessa instituicdo e estar
trabalhando. Ressalta-se que esses cursos foram escolhidos considerando que sé&o
futuros profissionais que possivelmente terdo a politica de recompensas como um
instrumento de trabalho, sendo possivel, portanto, compreender suas percepcdes
acerca do tema.

Conforme Freitas e Prodanov (2013, p.98) "a amostra é parte da populacdo ou
do universo, selecionada de acordo com uma regra ou um plano”. Assim, quanto a
amostragem e a amostra, 0 acesso ao grupo selecionado para a pesquisa esta
relacionado ao grupo de contatos do pesquisador, onde foi possivel realizar o
encaminhamento do link questionario online (Google Forms) para as turmas de
discentes da instituicdo, através do link do questionario online, permitindo a

composicdo da amostra, por conveniéncia, desse estudo, que foi de 53 graduandos.

3.3 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

Os dados foram coletados por um questionario contendo 18 questfes fechadas
versando sobre o tema proposto nesse estudo bem como sobre aspectos
sociodemograficos com fins de caracterizacédo dos participantes. As perguntas foram
elaboradas e embasadas no referencial teérico e nos objetivos desta pesquisa.

O questionario foi construido por meio eletrénico através da plataforma do
Google Forms, visto ser um método considerado facil e agil para a coleta dos dados,
sendo enviado um link do mesmo aos grupos de whatsapp das turmas de discentes,
contando-se também com a colaboracao dos coordenadores de curso e presidentes
de turmas para sua divulgacdo. O questionario ficou aberto para recebimento de
respostas no periodo de 16 a 24/09/2021.

O questionério foi dividido em trés blocos obedecendo a uma ordem ldgica das
perguntas, descritas como caracterizagdo do discente; caracteristicas financeiras e a
Ultima de carater mais especifico com questdes a respeito do trabalho atual do
entrevistado, sua motivacdo e comprometimento, como € observado no Apéndice A.

Como caracteristica predominante, o questionario apresentou perguntas de
multipla escolha e passivel de respostas escalonadas, definida por Freitas e Prodanov
(2013) como perguntas de multipla escolha, a fim de captar a intensidade das
respostas, trazendo um nivel de frequéncia ou hierarquia onde o entrevistado

pretende responder conforme sua intensidade da sua escolha.
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3.4 PERSPECTIVAS DE ANALISE DE DADOS

A utilizacdo da ferramenta Google Forms permitiu uma apresentacao
quantitativa dos resultados coletados através de uma tabela do Excel, para a posterior
analise e interpretacdo, respondendo aos objetivos especificos desta pesquisa.
Assim, a partir dessa tabela do Excel, os dados coletados foram analisados por meio
de estatisticas descritivas no proprio software, formando graficos e/ou tabelas que
serviram de base para a analise dos resultados.

Facilitando uma demonstracdo mais didatica dos resultados do questionario,
foram realizadas trés fases de levantamento dos dados da amostra: a primeira fase
traz as caracteristicas individuais dos estudantes trabalhadores que participaram da
pesquisa, buscando caracteriza-los quanto ao sexo, idade e grau de instrucdo; a
segunda fase diz respeito as caracteristicas financeiras, realizando o levantamento de
seu tempo de trabalho, vinculo empregaticio e valores de renda familiar; e a terceira
fase especificamente sobre a motivacdo e o comprometimento profissional dos
participantes tendo em vista a politica de recompensas utilizada em seu trabalho,
contemplando os demais objetivos especificos de que se trata a pesquisa. Assim, na

apresentacao dos resultados a seguir, sera seguida essa mesma logica.
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4 ANALISE DE DADOS

As informacdes coletadas pelo questionario aplicado permitiu compreender
melhor o que os estudantes trabalhadores dos cursos de Administracdo e
Administracdo Publica que participaram dessa pesquisa esperam de beneficios e
recompensas das organizagbes em que atuam, entendendo assim, a motivagao e o
nivel de comprometimento dos colaboradores com as atividades executadas em seu
ambiente de trabalho.

A apresentacdo dos resultados se dara em trés fases, conforme ja definido na
aplicacdo do questionario e mencionado na parte metodoldgica desse trabalho: 1)
caracteristicas individuais, 2) caracteristicas financeiras, 3) influéncia da politica de
recompensas na motivacdo e comprometimento profissional.

Ressalta-se que foram coletadas 53 respostas, porém cinco delas tiveram que
ser excluidas. Isto porque, como foi explicado no periodo de divulgacdo do
questionério, o foco da pesquisa era apenas estudantes graduandos dos cursos de
Administracdo e Administracdo Publica que estivessem trabalhando. Mas, cinco
participantes responderam na questdo 04 do questionario, a opcdo de que sO
estudam, ndo preenchendo, portanto um dos critérios de inclusdo desse estudo,
conforme descrito na Tabela 1.

Tabela 1 - Atividade atual

Descricao Quantidade %

S6 estudo 05 9%
Trabalho e estudo 48 91%
Total 53 100%

Fonte: Dados coletados do questionario da pesquisa (2021).

Sendo assim, as informacdes a seguir seguirdo com analises baseadas em 48

respostas.
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4.1 CARACTERISTICAS INDIVIDUAIS

Nesta primeira fase do questionario, a intencdo ¢é identificar o perfil
sociodemogréfico de cada estudante trabalhador. Lembrando que o levantamento das
informacdes é baseado em 48 respostas.

O levantamento da questdo quanto ao sexo do estudante trabalhador, na Tabela
2, é de carater imparcial, pois néo influenciara diretamente na interpretacdo dos

resultados posteriores.

Tabela 2 - Sexo

Descricao Quantidade %
Feminino 36 75%
Masculino 12 25%

Total 48 100%

Fonte: Dados coletados do questionario da pesquisa (2021).

Nesta segunda tabela, nota-se que a maioria dos respondentes sdo do sexo
feminino, representando 75% do total da amostra, enquanto os do sexo masculino
representam 25% do total da amostra.

No que diz respeito a idade dos respondentes, como mostra o Grafico 1, elas
variam de 22 anos a 51 anos, concluindo-se que a média da idade dos estudantes

trabalhadores é de 31 anos, ou seja, sdo adultos jovens.
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Gréfico 1 - Idade

m Quartidade

M 35 3 ¥ 40 41
anos a@nos anas anos anos anas anos anos anas anos anos anos anos anos anas anos anos anos anos anos anos

Fonte: Dados coletados do questionario da pesquisa (2021).

7

Na Tabela 3, a maior representacdo de graduandos € do curso de
Administracao, representando 81% do total da amostra, e 19% cabe aos graduandos
do curso de Administracdo Publica. E importante ressaltar que o ciclo de
relacionamento entre os estudantes para a divulgacédo da coleta dos dados é mais
propenso entre os estudantes do curso de Administragdo, uma vez que foi uma
amostra por conveniéncia. Além disso, este tem uma maior quantidade de estudantes

matriculados na instituicdo se comparado ao curso de Administracéo Publica.

Tabela 3 - Curso no IFPB - JP

Descricao Quantidade %
Administracéo 39 81%
Administracéo Publica 09 19%

Total 48 100%

Fonte: Dados coletados do questionario da pesquisa (2021).
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Conclui-se que nesta fase de -caracteristicas individuais, os estudantes
trabalhadores possuem em média 31 anos de idade, os respondentes em sua maioria
séo do sexo feminino e o publico alcancado foram 81% do curso de Administragcéo e

19% do curso de Administracdo Publica.

4.2 CARACTERISTICAS FINANCEIRAS

A segunda fase do questionario proporciona um melhor entendimento sobre as
caracteristicas financeiras dos respondentes que estejam relacionados ao seu vinculo
de trabalho e que servirdo de complemento para interpretacdo da terceira fase que
trata da influéncia da politica de recompensas na motivacdo e comprometimento dos
estudantes trabalhadores. Na Tabela 4 considera-se a porcentagem do tempo de

trabalho de cada estudante.

Tabela 4 - Tempo de trabalho

Descricao Quantidade %
Menos de 1 ano 13 27,1%
De 1 a 2 anos 10 20,8%
De 3 a 4 anos 08 16,7%
De 5 a7 anos 06 12,5%
Mais de 7 anos 11 22,9%

Total 48 100%

Fonte: Dados coletados do questionario da pesquisa (2021).

Na Tabela 4, nota-se que boa parte dos respondentes estao a pouco tempo no
mercado de trabalho, correspondem a 27,1% do total analisado, é possivel considerar

gue essa demanda de estudantes trabalhadores tenha ingressado no mercado de
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trabalho recentemente por consequéncia da graduacdo atual em andamento. E
mesmo com a oscilacao de oferta de empregos nos tempos atuais de 2021, ha uma
guantidade consideravel de estudantes trabalhadores com mais de sete anos
trabalhando, sdo 22,9% do total analisado, dos que estdo de 01 a 02 anos
trabalhando, estes sdo 20,8%. De 03 a 04 anos trabalhando s&o 16,7% do total
analisado e os de 05 a 07 anos trabalhando s&o 12,5% do total analisado. Também é
possivel considerar que os estudantes que trabalham a mais de 05 anos, buscou a
atual graduacdo para se aperfeicoar no mercado de trabalho e buscar novas
oportunidades de crescimento profissional e pessoal.

O tipo de vinculo empregaticio que os estudantes possuem, representa do total
analisado 33,3% CLT, 31,3% de estagiarios, e 29,2% h& outros vinculos
empregaticios ndo identificados no questionario. E em sua minoria, 4,2% trabalham

por contrato e 2,1% tém vinculo de jovem aprendiz, conforme mostrado na Tabela 5.

Tabela 5 - Vinculo empregaticio

Descricao Quantidade %
Jovem aprendiz 01 2,1%
Estagiério 15 31,3%
CLT 16 33,3%
Trabalho por contrato 02 4,2%
Outros 14 29,2%

Total 48 100%

Fonte: Dados coletados do questionario da pesquisa (2021).

A renda familiar esta dividida por niveis de valores identificados no Grafico 2,
onde mostram que 58,3% do total analisado possui remuneracédo de R$ 1.000,00 a
R$ 3.000,00. Em seguida ha 25,0% do total analisado com remuneracéo acima de R$
3.000,00, 12,5% com remuneragdo entre R$ 900,00 & R$ 1.100,00, 4,2%
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correspondem a remuneracgéo entre R$ 500,00 é R$ 900,00 e, ha a ndo existéncia de

remuneracao abaixo de R$ 500,00 do total analisado.

Grafico 2 - Renda familiar
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Fonte: Dados coletados do questionario da pesquisa (2021).

O levantamento das informacdes a respeito da renda familiar dos respondentes
podera trazer uma melhor compreensdo no nivel de satisfacdo da remuneracéo
recebida por eles. Sera possivel identificar que a remuneracéo total esta relacionada

ha beneficios ou recompensas oferecidas pela organizacéao.

4.3 POLITICA DE RECOMPENSAS: MOTIVACAO E COMPROMETIMENTO

Esta terceira fase busca entender a percepc¢ao dos estudantes trabalhadores no
seu ambiente de trabalho, o que os motivam e os incentivam a realizar suas tarefas
baseadas na politica de recompensas oferecidas pela organizacéo, quando estas sao
oferecidas. Os dados serdo expressos nas tabelas a seguir. A comecar pela Tabela

6, que refere-se a remuneracao total dos estudantes trabalhadores.
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Tabela 6 - Remuneracao total

Descricao Quantidade %
Insatisfatério 19 39,6%
Parcialmente satisfatorio 18 37,5%
Satisfatorio 11 22,9%

Total 48 100%

Fonte: Dados coletados do questionario da pesquisa (2021).

Os dados coletados indicados na Tabela 6 a respeito da remuneracao total,
mostram que 39,6% dos respondentes consideram a remuneracdo que recebem
insatisfatoria, um indice elevado em comparacdo com 0s que consideram satisfatorio
a remuneracdo recebida, sendo em 22,9%. Dos que consideram parcialmente
satisfatério sdo 37,5% do total analisado. A insatisfagdo com a remuneracao total pode
estar ligada ao recebimento basico do salario, sem o complemento dos beneficios
sociais remunerados e as recompensas.

A analise das informacdes coletadas, como mostra a Tabela 7, a respeito dos
beneficios oferecidos, os niveis de satisfacdo e insatisfacdo sdo os mesmos da
remuneracao total, onde 39,6% consideram o0s beneficios insatisfatorios, 37,5%
parcialmente satisfatorio e apenas 22,9% consideram o0s beneficios oferecidos
satisfatorios.

Tabela 7 - Beneficios oferecidos

Descricao Quantidade %
Insatisfatorio 19 39,6%
Parcialmente satisfatorio 18 37,5%

Satisfatorio 11 22,9%
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Total 48 100%

Fonte: Dados coletados do questionario da pesquisa (2021).

Os beneficios de responsabilidade social, assistenciais e recreativos podem
motivar e estimular os colaboradores a trabalhar com disponibilidade, satisfacéo e
responsabilidade. Uma vez entendido que apenas a remuneracao basica que inclui os
beneficios de aspecto legal como o 13° salario, férias, seguro auxilio acidente, entre
outros, podem gerar uma resposta negativa no comprometimento do colaborador.

As recompensas oferecidas, observadas na visdo dos respondentes e expostas
na Tabela 8, mostram uma parcialidade no desempenho profissional de 43,7%, essa
relacdo podera gerar uma inseguranca no emprego, sem a certeza de um crescimento
e reconhecimento profissional. Contudo, 29,2% concordam com as chances de
desempenho profissional diante das recompensas oferecidas e 27,1% discordam das
chances de desempenho profissional diante das recompensas oferecidas pela

organizacao.

Tabela 8 - As recompensas oferecidas e o desempenho profissional

Descricao Quantidade %
Discordo 13 27,1%
Concordo parcialmente 21 43,7%
Concordo 14 29,2%

Total 48 100%

Fonte: Dados coletados do questionario da pesquisa (2021).

Os resultados apresentados na Tabela 9 indicam que as atividades realizadas
satisfatoriamente, independente da remuneracdo que recebem, mostram que 47,9%

dos respondentes concordam parcialmente com esta afirmagédo, onde € possivel
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considerar que muitos realizam suas atividades porque gostam do que fazem, mesmo
gue a remuneracado nao os satisfagcam totalmente, como € observado em 39,6% dos
respondentes. Portanto, a remuneracdo mais elevada torna o trabalho mais
satisfatério. E por fim, 12,5% dos respondentes discordam que realizam suas

atividades com mais afinco independente da remuneracéo que recebem.

Tabela 9 - Satisfagéo das atividades executadas independente da remuneragao

Descricao Quantidade %
Discordo 06 12,5%
Concordo parcialmente 23 47,9%
Concordo 19 39,6%

Total 48 100%

Fonte: Dados coletados do questionario da pesquisa (2021).

A interpretacdo das informagdes coletadas na Tabela 10, mostram que 39,6%
dos respondentes sentem que fazem parte da organizacdo em que atuam e 35,4%
concordam parcialmente. E possivel dizer que ha a possibilidade da organizacéo
propor em manter o ambiente agradavel favorecendo o desempenho e
comprometimento dos seus colaboradores. Porém 25% dos respondentes discordam
em se sentirem parte importante da organizacdo. Esta sensacdo por parte do

empregado tende a gerar desmotivacdo na realizacao das suas fungoes.

Tabela 10 - A viséo do colaborador como parte importante na organizacao

Descrigcéo Quantidade %

Discordo 12 25,0%
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Concordo parcialmente 17 35,4%
Concordo 19 39,6%
Total 48 100%

Fonte: Dados coletados do questionario da pesquisa (2021).

As condicbes de trabalho observadas na Tabela 11, os respondentes
demonstram uma satisfacdo de 46% nas condi¢cdes de trabalho oferecidas, esta
percepcao do ambiente de trabalho resulta para a organizagdo melhores resultados
para as metas a serem atingidas. Desta forma, 33% concordam parcialmente com
esta afirmacédo, enquanto que 21% discordam das suas condi¢cdes de trabalho serem

favoraveis.

Tabela 11 - As condicdes de trabalho

Descricao Quantidade %
Discordo 10 21%
Concordo parcialmente 16 33%
Concordo 22 46%

Total 48 100%

Fonte: Dados coletados do questionario da pesquisa (2021).

Os dados analisados a respeito dos interesses dos respondentes por beneficios
sociais revelam que 64,6% tém o interesse de adquirir mais beneficios que vao além
de fatores monetarios, no qual discordam da afirmacé&o de que ndo fazem questéo dos
beneficios sociais que a empresa possa lhes oferecer. Ver Tabela 12. Enquanto que

29,2% dos respondentes concordam parcialmente com a necessidade de obterem
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mais beneficios englobados aos seus beneficios de carater monetario. E, por fim,
6,3% se consideram satisfeitos com os beneficios de carater monetario, ndo havendo

a necessidade de adquirir outros beneficios de carater social.

Tabela 12- O interesse por beneficios sociais

Descricao Quantidade %
Discordo 31 65%
Concordo parcialmente 14 29%
Concordo 03 6%

Total 48 100%

Fonte: Dados coletados do questionario da pesquisa (2021).

As analises seguintes do questionario sdo representadas por graficos e os
respondentes puderam assinalar mais de uma opcdo para cada pergunta
apresentada.

Os Graficos 3 e 4 informam quais os beneficios oferecidos pela organizacao de
cada respondente, revelando quais sdo os de aspectos de responsabilidade social das
organizacdes. No Grafico 4 o levantamento das informacdes se deram pela opcédo

outros e que era possivel especificar esse outros por escrito.
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Gréfico 3 - Beneficios oferecidos pela organizacao
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Fonte: Dados coletados do questionério da pesquisa (2021).

Contabilizando os beneficios estudados, de natureza monetarios e nao
monetarios, no Grafico 3, dos monetarios que se somam a remuneracao total
observou-se que 21 respondentes selecionaram a opcéo refei¢cdes subsidiadas (vale-
refeicdo, vale-alimentacao, cesta basica), as gratificacdes com 16 respondentes e 0s
empréstimos com 05 respondentes.

Ja no Gréfico 4, pode ser visto que a bonificagédo foi considerada por um dos

respondentes e o vale gas também por um respondente.
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Gréfico 4 - Beneficios oferecidos pela organizacdo mencionados no item de opc¢éao
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Fonte: Dados coletados do questionario da pesquisa (2021).

Como pode ser visto, em se tratando dos beneficios de natureza ndo monetarios,
o Grafico 3 informa que 14 selecionaram a opc¢ao de horario flexivel, 07 possuem
assisténcia médica, 05 possuem assisténcia odontologica e 01 € beneficiado com
grémio ou clube. No Grafico 4, 03 respondentes se beneficiam de transporte da
residéncia para a empresa e vice-versa, 02 possuem seguro de vida e 01 é
beneficiado com refeitério na empresa. Por fim, 06 respondentes especificam nenhum
a opcao outros.

O Gréfico 5 traz informacdes sobre as recompensas oferecidas aos estudantes
trabalhadores e 17 dos respondentes disseram possuir liberdade e autonomia no
trabalho, 15 possuem oportunidade de crescimento, para 07 respondentes a empresa
oferece promocdes aos seus colaboradores, 06 se beneficiam com adicionais
(noturno, periculosidade, insalubridade), 04 responderam para premiagdes e 04 para
comissdes. Um respondente assinalou a opc¢do outros especificando como
bonificacdes e justificando que recebe em produtos que podem ser revendidos e ficar
com a moeda da venda, contudo as bonificacées sdo consideradas como beneficios
monetarios. Por fim, 15 respondentes disseram néo receber nenhuma recompensa da

empresa.
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Grafico 5 - Recompensas oferecidas pela organizacao

Qutros bonificegfies ﬁ- 1 | ‘ ‘ ‘ | | |

Nerhu R 15
Liberdade e autinomiano trabaho _ 7
Oportunidade de desenvalimento '_ 15
Adicionais '_ 6
Promoges T 7

Premicges | ¢
Comissies | ¢
0 2 4 & ] 10 12 14 16 18
. - o . 0purtunidadede| le_erda?lee Outros
Comiszdes Premia;oes Promagoes Adicionais . | autinomiano Nenhum o
deserwolvimento bonificagoes
| trabalho
mlt| 4 \ 4 | 7 \ B s 75 1

Fonte: Dados coletados do questionario da pesquisa (2021).

O sexto grafico representa os niveis de motivacdo dos respondentes baseados
nas condicdes de trabalho, remuneracdo, beneficios e recompensas que a
organizacado venha a oferecer.

Ao considerar cada nivel como: 0 para totalmente desmotivado, 1 desmotivado,
2 para parcialmente desmotivado, 3 para motivado, 4 para parcialmente motivado e 5

para totalmente motivado, chega-se as seguintes conclusdes.

Grafico 6 - Niveis de motivagéo no trabalho
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Fonte: Dados coletados do questionéario da pesquisa (2021).
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Os fatores motivacionais indicados no Grafico 6, para a remuneracdo e
beneficios, o total dos respondentes estdo parcialmente motivados, quando
observados que 28 dos estudantes trabalhadores assinalaram aos niveis 3, 4 e 5 para
a importancia de sentirem-se motivados com a remuneracdo e beneficios que
recebem. Os 20 respondentes que assinalaram os niveis 0, 1 e 2 demonstraram a
falta de motivacdo em comparacdo a remuneracdo e beneficios que recebem da
organizagdo em que atuam.

Em consideracdo as oportunidades de crescimento, apesar de 16 estudantes
trabalhadores considerarem totalmente motivados com as oportunidades que a
organizagdo tem a oferecer, em sua totalidade os niveis de motivacdo estdo bem
distribuidos com 0 de motivacdo para 10 respondentes, 1 de motivacao para 07
respondentes e, os niveis 2, 3 e 4 foram escolhidos por 05 respondestes para cada.

Para o ambiente agradavel, 35 dos respondentes consideram que o ambiente de
trabalho os motivam para suas atividades e o total de 13 respondentes né&o
consideram o ambiente agradavel para o exercicio de suas fun¢fes, 0 que pode gerar
uma desmotivacdo no trabalho.

Do reconhecimento e a valorizacéo profissional e pessoal, 31 dos respondentes
se sentem reconhecidos pela organizacdo, e 17 dos respondentes ndo sentem a
mesma valorizagéo. Esta baixa valorizagéo de reconhecimento profissional e pessoal
pode influenciar na percepcdo de estabilidade no emprego, em que 27 dos
respondentes ndo sentem confianca para um vinculo empregaticio a longo prazo. E
21 dos respondentes se sentem mais motivados a permanecerem no emprego.

Por fim, a integracdo da equipe de trabalho esta bem distribuida entre as
respostas, sendo 29 dos respondentes considerando positivamente a motivagao entre
si. E 19 dos respondentes ndo sentem a mesma motivacado entre as equipes de
trabalho, entende-se que as especificacdes sociais e de estima citadas na Piramide
de Maslow a respeito da motivacdo, ndo sendo atingidas, podem gerar desconforto e
desestabilizacdo pessoal e profissional no ambiente de trabalho.

A Ultima analise dos resultados apresentada no Grafico 7 a seguir, trard o que
desmotiva cada estudante trabalhador no seu ambiente de trabalho. E deve-se
considerar cada nivel como: 0 para totalmente motivado, 1 motivado, 2 para
parcialmente motivado, 3 para desmotivado, 4 para parcialmente desmotivado e 5

para totalmente desmotivado.
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Gréfico 7 - Niveis de desmotivacdo no trabalho
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Fonte: Dados coletados do questionario da pesquisa (2021).

Observa-se no Grafico 7 a desmotivacdo gerada pelo nivel de salario
incompativel com a func¢@o que o respondente exerce, sendo 17 dos respondentes,
gue somando aos niveis 3 e 4 somam 31 dos respondentes desmotivados. Os demais
respondentes consideram a desmotivacao relevante, assimiladas aos niveis 0, 1 e 2,
somando 17 respondentes.

A falta de oportunidade de crescimento avaliada pelos respondentes € uma
variavel considerada de desmotivacao entre 34 deles, e 14 dos respondentes ndo
consideram o nivel de desmotivacgao significativo. Interligado a esta andlise é possivel
considerar entre os que se sentem desmotivados, como avaliados entre 31 dos
respondentes, 0 ndo reconhecimento e valorizacdo pessoal e profissional também
gera uma falta de visédo de crescimento na organizagéo.

Menos da metade dos respondentes, sendo 23 deles, se sentem desmotivados
guando o ambiente de trabalho néo é favoravel para a realizacdo de suas atividades,
sendo 25 dos respondentes sentirem motivados ou parcialmente motivados a
depender do ambiente de trabalho.

A visao de instabilidade no emprego gera desmotivagao no trabalho para 31 dos
respondentes, e para 17 dos respondentes, sentem motivagdo mesmo com a
percepcao de instabilidade no emprego. Por fim, a visdo de desmotivacao entre os
colegas de trabalho, a relacéo de trabalho, estd bem distribuida na avaliagdo dos

niveis, sendo 28 dos respondentes com a percepcdo de desmotivacdo quando a
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relacdo de trabalho ndo estad favoravel, e 20 dos respondentes ainda sentem

motivacao para realizar suas fungbes quando a relacdo de trabalho ndo esta favoravel.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa propds-se a investigar a influéncia da politica de recompensas na
motivacdo e no comprometimento profissional em estudantes dos cursos de
Administracdo e Administracdo Publica do IFPB Campus Jodo Pessoa-PB. Para tanto,
fez um resgate historico da evolugédo da area de recursos humanos e as mudancgas
geradas ao longo do tempo, buscando conduzir as pessoas que fazem parte da
organizacdo a se comprometerem a trabalharem para atender aos objetivos da
empresa, com valorizacdo e motivacao em suas atividades desempenhadas.

Ao trazer um levantamento das fases relacionadas aos recursos humanos a atual
gestdo de pessoas no decorrer do século XX, e aplicacao dos métodos de como gerir
as pessoas para agirem em acordo com 0s objetivos gerais da organizacao, buscou-
se a importancia da politica de recompensas e sua influéncia sobre os colaboradores
para o comprometimento e a realizacao das atividades empresariais.

Portanto, se aprofundou na fundamentacéo tedrica para o entendimento sobre
guais beneficios um colaborador podera julgar fundamental para sua satisfacao
pessoal e profissional, como também foi realizado um levantamento tedrico para
identificar quais os beneficios e as recompensas que uma organizacao possa oferecer
aos seus colaboradores, seus aspectos legais e um melhor entendimento sobre o
significado da remuneracao total.

Buscando responder ao problema de pesquisa “até que ponto as recompensas
oferecidas s&o aceitas e por quanto tempo costuma permanecer a motivacao diante
dessas recompensas?”’ buscou-se compreender a oferta de beneficios sociais, a
buscar por melhores condi¢cdes de trabalho e seguranca, retencdo de talentos, e
outras intencbes para com o0s colaboradores, verificando se as organizacdes 0s
fazem, para além do intuito de gerar lucros e obter reconhecimento mercadolégico,
para promocao de satisfacéo profissional.

Assim, com base nos dados coletados do questionario e que correspondem ao
primeiro objetivo especifico desta pesquisa, 0s beneficios e as recompensas sao
particularidades de cada individuo, como observado nas questdes que tratam das
caracteristicas financeiras dos respondentes, como em sua grande maioria que
trabalha com vinculo de estagio e CLT, e também, em sua grande maioria possuem

renda familiar de R$ 1.100,00 & R$ 3.000,00, observou-se que para o total dos
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respondentes, veem que a remuneracdo, os beneficios e as recompensas sao
parcialmente satisfatorios.

Outra observacao importante atrelada aos objetivos especificos desta pesquisa,
mostra que os respondentes realizaram suas atividades empresariais independente
da remuneracdo e beneficios oferecidos, considerando essa ligacdo de
comprometimento parcialmente satisfatorio. Porém os itens questionados que relatam
o nivel de motivagéo, o que os incentivam a trabalhar com maior comprometimento,
tratam dos itens de oportunidade de crescimento, ambiente agradavel,
reconhecimento e valorizacao profissional e pessoal e a boa relacdo da equipe de
trabalho. Sao considerados parcialmente motivados além da remuneracgéao total que
recebem. Em contrapartida, entende-se que na auséncia desses incentivos
motivacionais, o ambiente desagradavel parece nao ter tanto impacto na motivacao
para o desempenho de suas funcgdes.

Contudo, na aplicagdo do questionério, a pesquisa foi limitada a um grupo de
pessoas que, mesmo havendo um numero consideravel de alunos matriculados nos
cursos de graduacdo de Administracdo e Administracdo Publica, a quantidade
considerada no questionario equivale a uma turma do curso de graduacéo,
compreendendo que para um melhor resultado das informagdes coletadas, ha a
necessidade de um periodo de aplicacdo do questionario por um periodo de tempo
minimo de um més. Ainda assim, com a ajuda da tecnologia, a abordagem nao
presencial ajudou na coleta dos dados.

Para compreender melhor a influéncia das remuneracdes, beneficios,
recompensas e motivacdo no meio empresarial, para pesquisas futuras seria
interessante realizar um novo questionamento especificos para os gestores e/ou
gerentes para estes compreenderem a particularidade de seus subordinados e, assim,
atingir um resultado satisfatorio e favoravel para a organizacao e os seus funcionarios.
Pois, o levantamento dessas necessidades podera evitar gastos desnecessarios em

beneficios e recompensas que ndo sao bem aproveitados pelos colaboradores.
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APENDICE A - QUESTIONARIO DE PESQUISA

PESQUISA SOBRE POLITICAS DE RECOMPENSAS

Este questionario € componente avaliativo para o Trabalho de Conclusédo de
Curso de Bacharelado em Administracdo, do Instituto Federal de Educagéo, Ciéncia
e Tecnologia da Paraiba, da discente Kelyonasser Lima de Freitas, orientada pela
professora doutora Lidianny Braga de Souza. O presente questionario tem como
objetivo analisar até que ponto as recompensas oferecidas sdo aceitas e por quanto
tempo costuma permanecer a motivagao diante dessas recompensas.

Desta forma, o presente questiondrio sera aplicado exclusivamente aos
estudantes trabalhadores, graduandos do curso de Administracdo e Administracéo
Pudblica do IFPB — JP.

Agradeco por sua colaboracdo em responder ao questiondrio, que servira para
o fim a que se prop@e. As suas respostas sdo de carater confidencial e serdo tratadas

com total sigilo.

Dlvidas e esclarecimentos, entrar em contato com o0 e-mail:

kelyonasser.freitas@academico.ifpb.edu.br.

Obrigada pela sua colaboracéo.

Declaro que concordo em participar da pesquisa.
OConcordo

Caracterizacao do discente
1 Sexo:
OFeminino

OMasculino

2 ldade:
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3 Curso no IFPB — JP:
OAdministracéo

OAdministracdo Publica

4 Atividade atual:
Os06 estudo

Otrabalho e estudo

2 Caracteristicas financeiras

5 H& quanto tempo esta trabalhando?
Omenos de 1 ano

Ode 1 a 2 anos

Ode 3 a 4 anos

Ode 5 a 7 anos

Omais de 7 anos

6 Qual seu vinculo empregaticio?
OJovem Aprendiz

OEstagiario

OCLT

OTrabalho por contrato

OQutros

7 Qual é a sua renda familiar? (conte com os demais membros de sua familia).
Oate R$ 500,00

Ode R$ 500,00 a R$ 900,00

Ode R$ 900,00 a R$ 1.100,00

Ode R$ 1.100,00 a 3.000,00

Oacima de R$ 3.000,00

3 Sobre o seu trabalho atual (se houver mais de um considerar aquele de maior
carga horéaria e/ou importancia para voceé)
8 A minha remuneracéo total esta

Oinsatisfatoria
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Oparcialmente satisfatoria

Osatisfatoria

9 Os beneficios oferecidos a mim séo
Oinsatisfatorio

Oparcialmente satisfatério
Osatisfatorio

10 As recompensas oferecidas contribuem para o meu desempenho profissional.
Odiscordo
Oconcordo parcialmente

Oconcordo

11 Gosto do que fagco e realizo minhas atividades independente da minha
remuneracao total.

Odiscordo

Oconcordo parcialmente

Oconcordo

12 Sinto que faco parte da empresa.
Odiscordo
Oconcordo parcialmente

Oconcordo

13 Na empresa tenho boas condi¢des de trabalho.
Odiscordo
Oconcordo parcialmente

Oconcordo

14 Nao faco questdo dos beneficios sociais que a empresa possa me oferecer, me
dou por satisfeito com os beneficios de carater monetario.

Odiscordo

Oconcordo parcialmente

Oconcordo
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15 Quais séo os beneficios que a empresa oferece? (aqui vocé podera assinalar mais
de uma opcao).

CGratificacOes

ClAssisténcia médica

CJAssisténcia odontoldgica

CIRefeicOes subsidiadas (vale-refeicéo, vale-alimentacéo)

CEmpréstimos

OGrémio ou Clube

OHorario mével ou flexivel

COutros

16 Quais as recompensas que a empresa oferece? (aqui vocé podera assinalar mais
de uma opc¢ao).

CIComissoes

CPremiacOes

ClAdicionais (noturno, periculosidade, insalubridade, entre outros)

CIPromocgdes

CIOportunidade de desenvolvimento

ClLiberdade e autonomia no trabalho

C1Outros

17 O que o motiva no seu trabalho? (em uma escala de 0 a 5 qual a importancia de

cada item, quanto mais préximo a 5 maior € a importancia para a motivacao).

0 1 2 3 4 5

Remuneracao e beneficios ) O O O (@) @)
Oportunidade de crescimento ) O O O o) @)
Ambiente agradavel O O O O (@) @)

Reconhecimento e valorizacéo

profissional e pessoal

Estabilidade no emprego ) O O O (@ @)
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18 O que o desmotiva no seu trabalho? (em uma escala de 0 a 5 qual a importancia

de cada item, quanto mais préximo a 5 maior € a importancia para a desmotivacao).

Saléario incompativel

A falta de oportunidade de

crescimento

Ndo ser reconhecido e valorizado

profissionalmente e pessoalmente
Ambiente desagradavel
Instabilidade no emprego

RelacBes com a equipe de trabalho

0

@)

1

(@)

2

(@)

3

(@)

4

(@)

5

©)



