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APRESENTACAO

A Atena editora apresenta o e-book “Ciéncias Humanas e Sociais Aplicadas:
Competéncias no Desenvolvimento Humano”.

Sao ao todo noventa e trés artigos dispostos em quatro volumes e dez secoes.

No volume 1 apresentam-se artigos relacionados as teméaticas Estado e
Democracia; Género: desigualdade e violéncia; Identidade e Cultura e Perspectivas
tedricas e produgdo de conhecimento. As seg¢des descritas possibilitam o acesso a
artigos que introduzem o tema central do e-book, através de pesquisas que abordam
a formacédo social brasileira e como é possivel identificar os reflexos desta na
constituicdo do Estado, nos espacos de participagcao social, nas relacdes de género
e constituicado da identidade e cultura da populacgao.

O volume 2 esta organizado em trés secdes que apresentam relacado e
continuidade com o primeiro volume, em que sdo apresentadas pesquisas que
trazem como objeto de estudo as politicas de saude, de educacéo e de justica e a
relacao destas com a perspectiva de cidadania.

Territério e desenvolvimento regional: relagbes com as questdes ambientais e
culturais, é a secdo que apresenta os artigos do volume 3 do e-book. Sdo ao todo
18 artigos que possibilitam ao leitor 0 acesso a pesquisas realizadas em diferentes
regides do pais e que apontam para a relacéo e especificidades existentes entre
territério, questdes econdmicas, estratégias de organizagdo e meio ambiente e
como estas acabam por interferir e definir nas questdes culturais e desenvolvimento
regional. Sdo pesquisas que contribuem para o reconhecimento e democratizagao
do acesso a riqueza da diversidade existente nas diversas regides do Brasil.

Para finalizar, o volume 4 apresenta 23 artigos. Nestes, os autores elaboram
pesquisas relacionadas a questdo econdmica, e como, as decisdes tomadas neste
campo refletem na producéo de riqueza e nas possibilidade de acesso ao trabalho e
renda. As pesquisas apontam também para estratégias identificadas a exemplo da
organizacao de cooperativas, empreendedorismo, uso da tecnologia e a importancia
das politicas publicas.

As pesquisas apresentadas através dos artigos sdo de extrema relevancia
para as Ciéncias Humanas e para as Ciéncias Sociais Aplicadas, e contribuem para
uma analise mais critica e fundamentada dos processos formativos e das relagdes
estabelecidas na atual forma de organizagao social, econdmica e politica.

Desejamos boa leitura a todos e a todas!!

Luciana Pavowski Franco Silvestre
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CAPITULO 15

MOTIVACAO E RECOMPENSAS: UMA
INVESTIGACAO COM BASE NAS TEORIAS
DA HIERARQUIA DAS NECESSIDADES E DA

Larissa Carvalho Alves
Faculdade de Ciéncias Aplicadas e Sociais de
Petrolina — FACAPE

Petrolina - Pernambuco
Adriano Victor Lopes da Silva

Universidade Federal do Vale do Sao Francisco -
UNIVASF

Petrolina - Pernambuco
Erika Maria Jamir de Oliveira
Universidade Estadual do Piaui - UESPI

Urugui - Piaui

RESUMO: Este estudo objetivou identificar
o tipo de recompensa que mais motiva o
colaborador na Unimed Vale do Sao Francisco-
Operadora, e se essa preferéncia independe
do nivel hierarquico a qual o colaborador esta
situado. A pesquisa possui carater descritivo e
critério misto, qualitativo e quantitativo. Atécnica
foi o estudo de caso, e a amostra foi a aleatéria
simples, composta por 55 colaboradores dos
niveis tatico e operacional, os participantes
foram sorteados no software R 3.3.0. Os
dados foram coletados por meio de entrevista,
instrumentalizado por um formulario. Para
verificagdo da independéncia ou associacéo
entre a recompensa e o0 nivel hierarquico foi
utilizado o teste ndo paramétrico Qui- quadrado.
Constatou-se que os colaboradores desejam

ser estimulados através de recompensas
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EXPECTATIVA

financeiras e nao financeiras, bem como que a
escolha do tipo de recompensa independe do
nivel hierarquico.
PALAVRAS-CHAVE:Motivacéao,Recompensas,
Teoria da hierarquia de necessidades, Teoria da
Expectativa.

MOTIVATION AND REWARDS: AN
INVESTIGATION BASED ON THE THEORIES
OF THE HIERARCHY OF NEEDS AND
EXPECTATION

ABSTRACT: This study aimed to identify the
type of reward that motivates the most the
employee of the Unimed Vale do S&o Francisco
— Operadora, and if this preference does not
depend on the hierarchical level in which
the employee is located. The research has
descriptive character and mixed, qualitative
and quantitative criteria. The technique was the
case study, and simple random was the sample
used, composed by 55 employees from the
tactical and operational levels, the participants
were drawn in the R 3.3.0. The data has been
collected through an interview, by means of a
form. In order to check the independence or
the association between the reward and the
hierarchical level the non-parametric chi-square
test was used. It was verified that the employees
want to be stimulated through financial and
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non financial rewards, as well as the choice of the reward type is independent to the
hierarchical level.
KEYWORDS: Motivation. Financial reward. Non-financial reward.

11 INTRODUCAO

Em um mundo competitivo e com consumidores cada vez mais exigentes, as
empresas delineam estratégias para atrair, satisfazer e fidelizar o cliente, com o intuito
de manter-se e expandir-se no mercado. Nesse sentido, é relevante perceber que
para atender e superar os anseios dos clientes externos, sera necessario satisfazer
primeiro os seus clientes internos: os funcionarios.

Para isso, o gestor pode fazer uso das teorias sobre a motivagcdo humana,
conhecer o papel de cada colaborador, para que sejam designadas atribuicbes e
recompensas eficazes. Nesta pesquisa, levou-se em consideracdo a possibilidade
de que colaboradores em niveis hierarquicos diferentes, pudessem ter necessidades,
desejos e valores também diferentes.

A motivacédo pode ser definida como uma influéncia de forcas interiores do
individuo, responsavel por determinar o caminho que sera seguido para alcancgar o
propésito estabelecido e o nivel da perseveranca diante das dificuldades (JONES;
GEORGE, 2008). Segundo Robbins; Judge; Sobral (2010) faz-se necessario
considerar trés elementos: intensidade, direcéo e persisténcia.

Foi na década de 1950, que os estudos relacionados a motivacao ganharam
forca, surgindo assim, as Teorias Classicas sobre motivacdo humana, no qual os
estudos caracterizavam-se pela determinacéo das formas de motivar o colaborador
em uma organizag¢do. Porém, com o decorrer do tempo constatou-se a necessidade
de pesquisas mais detalhadas, surgindo as Teorias Contemporéneas (ROBBINS;
JUDGE; SOBRAL, 2010). Para este estudo, foi utilizada a Teoria Classica da
Hierarquia das Necessidades e a Teoria Contemporanea da Expectativa, com o
intuito de verificar as semelhancas e diferencas na maneira de abordar a motivagao
do colaborador, entre as teorias de periodos distintos.

A teoria da Hierarquia das Necessidades determina que a motivagao das
pessoas estd ligada primeiramente as necessidades externas (fisioloégica e
segurancga), e posteriormente, as internas (social, estima e autorrealizagédo), como
pode ser observado na Figura 1.
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stima - Responsabilidade
pelos resultados,
reconhecimento por todos.

Sociais - Necessidade de conquistar
amizades, possuir superiores gentis.

Seguranca - Necessidade de estabilidade no
emprego, boa remuneracao.

Fisiolégicas - Necessidade de horario flexivel, intervalos,
fome, sede.

Figura 1- Hierarquia das Necessidades de Maslow.

A segunda teoria utilizada neste estudo foi a Teoria da Expectativa. Seguindo
os preceitos de Jones e George (2008) esta teoria € uma das mais vinculadas ao
ambiente de trabalho, em que evidencia trés fatores: forca de trabalho, desempenho
e consequéncia, em que estabelecem a motivacdo do colaborador através de: o
efeito de perceber de um funcionéario as condicbes do desempenho (expectativa),
a percepcao que o desempenho esta relacionado com as retribuicbes almejadas
(instrumentalidade) e as escolhas das recompensas (valéncia).

Conforme Robbins, Judge e Sobral (2010) a teoria da expectativa possui
trés etapas, no qual o colaborador para alcancar os objetivos sera essencial ter
o conhecimento que, se 0 mesmo se esforcar para a realizacdo das atividades
profissionais terd o desempenho reconhecido. Posteriormente, confiar que o
desempenho trard uma boa recompensa e por fim, que esta recompensa seja de
interesse proprio (metas pessoais), isto é, que a recompensa recebida supra as
necessidades naquele momento, como pode ser visto na Figura 2. Por exemplo, uma
determinada organizacao desenvolve uma politicade reducéo de papéis e proporciona
uma recompensa para motivar os funcionarios reduzirem o uso do material, nesse
caso, o desempenho dos funcionarios dependera do tipo de recompensa oferecida
pela organizacdo, e se esta recompensa atendera efetivamente as necessidades
deles.

E.‘if(‘l‘qn Descmpcnh() Rcc("npcnsas Metas
individual individual organizacionais pessoais

Figura 2 — Relacao das trés etapas da Teoria da Expectativa.

1 — Relagao esfor¢o — desempenho;
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2 — Relacéo desempenho — recompensa;

3 — Relac&o recompensas — metas.

Segundo Alberto (2008) a remuneragao € um componente que influencia na
motivagdo dos individuos. Porém, quando nao sao isolados de outros fatores como:
reconhecimento, autonomia, ambiente de trabalho, remuneracéo, flexibilidade no
horario de trabalho.

De acordo com a abordagem classica, utilizava-se somente salarios fixos,
aplicando-se, exclusivamente, o tipo de remuneracdao funcional. Por sua vez,
contemporaneamente, entende-se que os individuos podem ser motivados por
outros tipos de recompensa, por isso as organiza¢cées podem atribuir varias formas
de remunerar os colaboradores, como pode ser visto no Quadro 1.

Recompensas monetarias Recompensas nao monetarias
Salério Qualidade de vida no trabalho
Prémios Crescimento pessoal
Beneficios Reconhecimento
Férias Autorrealizacao
13° salario Flexibilidade no horario de trabalho

Quadro 1 — Distingéo dos tipos de Recompensa.

No estudo realizado por Oliveira e Lara (2012) foi identificado que mesmo
a organizacao adotando diferentes tipos de remuneracdo, menos da metade de
funcionarios responderam estar satisfeitos. Outro ponto abordado na pesquisa,
foi analisar se os colaboradores desejariam receber outro tipo de remuneracéo, a
resposta sim, foi quase unanime.

Nesse sentido, a remuneracéo quando é planejada e introduzida de maneira
adequada, pode influenciar o desempenho, a motivacao e no rendimento das pessoas
e equipes na realizacao das atividades profissionais. Por isso, o tipo de remuneracao
escolhido pela empresa deve visar o alcance dos objetivos estabelecidos.

Diante do exposto, qual sera o tipo de recompensa que mais motiva e estimula
o colaborador a desempenhar e executar as atividades profissionais no ambiente de
trabalho? Ha relagcéo entre o tipo de recompensa e o nivel hierarquico?

O objetivo deste artigo foi investigar qual o tipo de recompensa que mais
estimula e motiva os colaboradores no ambiente de trabalho e analisar se o tipo de
recompensa independe do nivel hierarquico. Avaliado através do estudo de caso
aplicado na organizagdao Unimed Vale do S&o Francisco - Operadora.
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2| METODOLOGIA

Para o alcance dos objetivos deste estudo, utilizou o tipo de pesquisa descritiva,
e a técnica foi o estudo de caso. Segundo Bertucci (2012) a pesquisa descritiva
relata e averigua o desenvolvimento do comportamento humano nas organizacdes
através de diversas variaveis.

A unidade de analise foi a Cooperativa Unimed Vale do Sao Francisco-
Operadora, localizada na cidade de Petrolina- PE, a organizag&o esta no mercado
ha 25 anos. Tem como atividade fim as questdes administrativas da organizacao,
possuindo no total 130 funcionérios, subdividindo em quatro departamentos:
Gestao de Pessoas, Controladoria, Administrativo e Comercial. Os participantes
da pesquisa encontram-se nos niveis hierarquicos tatico e operacional. Eles foram
escolhidos a partir de uma amostra aleatéria, determinados pelo software livre R

versao 3.3.0, em que a quantidade estabelecida foi adquirida através da formula:
1\','13'13"(211/2F

i"q'(-ztzl?_)z (V-1 E

n=

Onde:

n = Numero de individuos na amostra;

Za/2 = Valor critico que corresponde ao grau de confianca desejado;

p = Propor¢ao populacional de individuos que pertence a categoria que estamos
interessados em estudar;

g = Proporcéo populacional de individuos que nao pertence a categoria que
estamos interessados em estudar (g = 1 - p);

E = Margem de erro ou erro maximo de estimativa. Identifica a diferenca maxima
entre a proporcdo amostral e a verdadeira proporgcéo populacional (p).

Segundo Bruni (2011) a amostra aleat6ria simples é a forma de calcular a parte
da populagcao a ser realizado o estudo, em que os individuos possuem a mesma
probabilidade de serem escolhidos. O tamanho da amostra foi de 55 colaboradores,
contudo, foram sorteados 65 para que fossem substituidos caso ocorresse algum
imprevisto no momento da pesquisa.

O instrumento de coleta de dados utilizado para a realizagdo da pesquisa foi
um formulario. Seguindo os preceitos de Marconi e Lakatos (2010) o formuléario &
desenvolvido através de perguntas executadas pelo entrevistador e preenchidas pelo
mesmo através das afirmacdes recebidas pelo entrevistado. Neste formuléario, havia
somente duas alternativas para cada questao, com o objetivo de atribuir a mesma
probabilidade para cada opcéo. Para verificar estatisticamente se havia diferenca
significativa entre o tipo de recompensa escolhido por todos os participantes, foi
utilizado o teste ndo paramétrico do qui- quadrado, através do software BioEstat 5.0.
De acordo com Bruni (2011) o teste qui- quadrado explora a eventualidade nula para
nao surgir discordancia entre as alternativas abordadas.

Em seguida, para alcancar o segundo objetivo, se a recompensa depende do
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nivel hierarquico, também utilizou-se o teste ndo paramétrico do qui- quadrado no
BioEstat 5.0.

As dimensdes da pesquisa foram conduzidas com o objetivo de analisar qual
das recompensas é mais relevante na motivacao e satisfacao para os colaboradores
no ambiente de trabalho. Para isso, foram analisadas caracteristicas individuais
(sexo, idade, grau de escolaridade, cargo, nivel hierarquico), como também, as
variaveis recompensas monetarias e recompensas ndo monetarias.

Os critérios utilizados na analise de dados foi aplicado de forma mista, isto é,
o método quantitativo e 0 método qualitativo. A anélise dos resultados tiveram como
base a teoria da hierarquia das necessidades e a teoria da expectativa.

31 RESULTADOS E DISCUSSAO

Participaram da pesquisa 55 colaboradores, no qual a idade minima dos
entrevistados foi de 19 anos e maxima de 57 anos. A média das idades dos
funcionarios foi de 32 anos e 9 meses, como mostra a Tabela 1.

Em relacdo ao tempo em que os funcionarios trabalham na empresa, o tempo
minimo foi de 2 meses e 0 maximo de 20 anos, considerando que a organizagao
esta ha 25 anos no mercado, constata-se que existem colaboradores que estdo na
empresa desde os primeiros anos. Como pode ser visto na Tabela 1, o coeficiente de
variacdo do tempo de empresa, € significativo.

. - . , . . . ~ Coeficiente
Variaveis Minimo Mediana Maximo Média Desvio padréo de Variagdo
Idade 19 anos 31 anos 57 anos S2anose 9 9anos e 6 28,97%

meses meses
Tempo de 2 meses 2anos e 6 20 anos 4anose6 5anos e 1 més 113,14%
Empresa meses meses

Tabela 1 — Variaveis dos participantes da pesquisa.

A primeira questao explorou qual das recompensas levaria a motivar o
colaborador no ambiente de trabalho, 23 escolheram a opg¢ao relacionada a
recompensa financeira, salario, beneficios, entre outros, e 32 escolheram a
recompensa nao financeira (reconhecimento, crescimento pessoal), de acordo com
a Figura 3. Este resultado pode ter ocorrido porque a Unimed Vale do S&o Francisco
€ uma organizacdo que reconhece os funcionarios dando a eles oportunidades
de ascensdao profissional, além de investir no crescimento pessoal. Ou seja, estes
podem ser o conjunto de valores compartilhados pelos seus membros.

Considerando a Teoria da Hierarquia das Necessidades e a escolha do tipo
de recompensa que prevaleceu, subentende-se que alguns colaboradores da
Unimed podem estar em um dos niveis mais alto da piramide. Em relacdo a Teoria
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da Expectativa, o gestor deve considerar a preferéncia do colaborador, pois, 0
funcionério podera se esforcar mais se a organizacao investir em recompensas que
estejam alinhadas com seu objetivo pessoal. No caso da organizagao analisada,
para satisfazer o funcionario é adequado que a organizacao invista ainda mais no
‘reconhecimento” e crescimento pessoal dos seus colaboradores, do que investir em
recompensas extrinsecas.

No segundo quesito, foi indagado se o funcionario aceitaria a mudanca de cargo,
ou seja, 0 aumento de responsabilidades, além de estender o tempo de trabalho com
0 objetivo de aumentar o salario, 31 optaram pela recompensa financeira e 24 pela
recompensa nao financeira, de acordo com a Figura 3.

Sob a perspectiva do estudo Lima, Machado e Estender (2015) o plano de
carreira e plano de remuneracao para motivacéo e retencao de talentos, segundo
eles o plano de carreira e de remuneragcdo sao meios de buscar a motivacéo do
colaborador, pois com o plano de carreira o funcionario podera ter uma visdo mais
ampla para o desenvolvimento profissional, além do plano de remuneracéo, que
irA agregar um valor ao salario pelo desempenho individual. Porém, realizando
uma analogia com o cenario abordado nesta questdo com a teoria da hierarquia
das necessidades, pode- se observar que os funcionarios estdo em hierarquias de
necessidades diferentes, alguns preferem os recursos financeiros, outros preferem
menos responsabilidade e menos esforco.

Em relagdo a pergunta que menciona se o colaborador trocaria a empresa em
que trabalha atualmente por outra que proporcionaria um salario acima da média do
mercado, 18 escolheram a recompensa financeira e 37 a ndo financeira, conforme
mostra a Figura 3. Foi observado que a maioria que optou por a recompensa néao
financeira, para eles o dinheiro ndo é o mais relevante, e que preferiam permanecer
na empresa atual. De acordo com Silva (2013) baseando- se na teoria da hierarquia
das necessidades de Abraham Maslow, os colaboradores que fundamentaram uma
resposta para a escolha da recompensa nao financeira possivelmente alcangaram
a segunda etapa da piramide (necessidades de seguranca), pois conforme a
justificativa foi subentendida que os mesmos sentem- se seguros no emprego atual.
Como também, relacionando com a Teoria da Expectativa pode ser observado que
as metas pessoais dos funcionarios estao associadas com as recompensas nao
financeiras, isto € para os colaboradores se esforcarem e dar o melhor de si, é
preciso que as recompensas organizacionais sejam equivalentes aos interesses dos
empregados. Logo, os funcionarios preferem a seguranga no emprego atual a salario
acima da média do mercado.

Quanto a situacédo que alude se o funcionario substituiria o recebimento da
recompensa néo financeira pelarecompensa financeira, 39 optaram por arecompensa
financeira e 16 por a nao financeira, segundo a ilustracdo da Figura 3. Segundo a
Teoria da Hierarquia das Necessidades, a escolha da recompensa esta relacionada
com o nivel da hierarquia no qual o individuo se encontra, pois, a escolha é para
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satisfazer a necessidade ou a caréncia individualizada.

A respeito da oportunidade de emprego na organizagcéo em que o colaborador
sempre desejou trabalhar, mas que a vaga disponivel seria em um departamento
em que 0 mesmo nao possui afinidade, qual seria o principal motivo relacionado as
recompensas que levaria o individuo a aceitar o ensejo, 18 escolheram a recompensa
financeira e 37 a nao financeira, como demonstrado na Figura 3. De acordo com o
estudo, a motivagdo humana no trabalho: o desafio da gestdo em servicos de saude
publica, realizado pelos autores Lopes e Regis Filho (2004) os fatores que estao
associados a motivacao/satisfacao sédo as condicdes de trabalho, a tarefa em si,
relacdes interpessoais, pode- se observar que os dois estudos possuiram 0 mesmo
tipo de recompensa para motivar os funcionarios das duas organizag¢des estudadas.

Na investigacdo de Alberto (2008), observou-se que varios fatores geram a
satisfacdo do colaborador, sendo eles: remuneracdo, autonomia, reconhecimento,
oportunidade de crescimento, ambiente de trabalho, entre outros. Relacionando os
resultados das pesquisas exploradas com a Teoria da Hierarquia das Necessidades
foi analisado que ndo ha uma recompensa universal para os individuos, isto &, o
fator que gera a motivagéo esta vinculado com a hierarquia das necessidades de
cada pessoa. Seguindo os conceitos da teoria da expectativa, sera através das
recompensas recebidas que o individuo determinara qual a organizagao ir4 buscar
uma oportunidade de trabalho, como também, buscar o esfor¢co para alcangar um
bom desempenho no emprego (SILVA, 2013).

Quanto a participacdo dos colaboradores na producdo de uma politica de
reducdo de custos, prevaleceu a escolha da recompensa financeira, no qual 30
funcionarios desejariam a financeira e 25 a recompensa néo financeira, como é
identificado na Figura 3.

Em relacdo ao quesito que tratou sobre a possibilidade de a empresa
presentear o colaborador no dia do aniversario com um tipo de recompensa, 29
funcionarios escolheram a recompensa financeira e 26 a nao financeira, conforme
Figura 3. De acordo com Maximiano (2011) as pessoas sado similares e distintas
concomitantemente, ou seja, os individuos possuem necessidades em comum,
mas em cada circunstancia diferente. Como pode ser analisado, houve uma
diferenca minima nas escolhas das recompensas. Conforme a Teoria da Hierarquia
das Necessidades, a escolha do tipo de recompensa dependera da hierarquia da
necessidade em que o colaborador se encontra. Como também, relacionando com a
Teoria da Expectativa, o funcionario s6 sentira motivado e satisfeito com o presente
recebido, se o brinde estiver relacionado com a sua necessidade.

A partir da analise dos resultados, é possivel constatar que o gestor, para
atingir o desempenho satisfatério do funcionario, precisa ficar atento ao que motiva
de forma individualizada o subordinado. Através desta pesquisa observou-se que
alguns individuos com niveis hierarquicos diferentes, escolheram a mesma opcéao
de recompensa, como também, pessoas com 0 mesmo nivel hierarquico elegeram
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alternativas diferentes, ou seja, as pessoas possuem expectativas/objetivos
diferentes.

40
35
30
25
20
15

10

NuUmero de funcionarios

Ql Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7
m RF 23 31 18 39 18 30 29

W RNF 32 24 37 16 37 25 26

Figura 3 — Quantificagéo dos questionamentos — Teste Qui quadrado.

RNF = Recompensa néo financeira; RF = Recompensa financeira.

De acordo com o teste Qui- quadrado foi demonstrado que nesta pesquisa a
hip6tese é nao significativa para todas as situacdes abordadas nas sete questodes, isto
€, a escolha das recompensas independe do nivel hierarquico no qual o colaborador
se encontra, como pode ser visto na Tabela 2.

Estatistica
Qui-quadrado P- Valor
Q1- Qual destas opc¢des te levaria realmente a se motivar em uma 1,3911 0,2382

organizacéo?

Q2 - Surge umavaga para um cargo em um nivel hierarquico superior
ao qual vocé se encontra hoje na organizagdo e o colaborador
selecionado para as devidas mudancas de cargos foi vocé.
Vocé estaria disposto (a) a aumentar as suas responsabilidades, 0,6029 0,4375
demandar mais esforco, ampliar seu tempo de trabalho para a

execucdo de atividades profissionais no intuito de aumentar seu

salario, beneficios, isto &, acrescer seu aspecto financeiro?

Q3 - Vocé trabalha em uma empresa que oferece crescimento

pessoal, flexibilidade no horario de trabalho e reconhecimento dos

superiores. Porém, uma outra organiza¢do te convida para fazer 0,0152 0,902
parte do quadro de funcionarios e te proporciona um salario acima

da média do mercado. Vocé aceitaria a proposta de mudancga ou

continuaria na empresa atual?
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Q4 - Considere que a organizag¢éo que vocé trabalha oferece mais
recompensas nao financeiras (cursos e palestras, reconhecimento,
desenvolvimento) do que recompensas financeiras (plano de
salde, ticket de alimentacéo, salario). Contudo, os diretores estao
analisando a possibilidade de inverter esse quadro, e essa decisdo
sera tomada com todos os colaboradores, visando escolher aquela
que mais podera trazer a motivagdo no ambiente de trabalho. Vocé
estaria disposto (a) a trocar a recompensa nao financeira por a
recompensa financeira?

0,1545 0,6942

Q5 - Surge uma vaga em uma organizagdo em que vocé sempre

desejou trabalhar devido aimagem que a mesma possui no mercado

e a forma de como reconhece o seu colaborador. Porém, a vaga 0,73 0,3929
disponivel &€ no departamento em que vocé ndo possui afinidade.

Qual destas opcgdes te levaria a escolher a entrar na empresa

mesmo nao sendo no setor desejavel?

Q6 - Em tempos de crise, a Diretoria decide desenvolver uma
nova politica com o objetivo de reduzir custos. Com isso, sera
necessario a participacao dos colaboradores na criacao dessa nova
politica para ser atingido o objetivo requisitado. Caso vocé consiga
0 proposito estabelecido, para vocé qual seria a forma ideal a ser
recompensado (a)?

Q7 - No dia do seu aniversario a empresa gostaria de te presentear 0,2815 0,5957
com um tipo de recompensa. Qual destas vocé desejaria receber?

0,4265 0,5137

Tabela 2 - Exploragéo dos aspectos da amostra, fragmentagéo dos niveis hierarquicos.

X2=P = 0,05 (RNF = Recompensa nao financeira; RF = Recompensa financeira; p = resultados estatisticamente
nao significativos) — Teste néo paramétrico do qui-quadrado.

Pode serobservado que o P- valoremtodas as questdes foram maiores que 0,05,
logo, demonstram que os resultados estaticamente séo néo significativos, ou seja,
as variaveis estudadas (tipo de recompensa X nivel hierarquico) sao independentes.

41 CONSIDERACOES FINAIS

Diante da elevada competitividade, o administrador, para alcancar os objetivos
organizacionais, nao pode mais gerir por tentativa e erro. Ele deve compreender
quais sao os objetivos pessoais do funcionario, com o intuito de melhor estimula-lo
a aumentar seus esforcos, pois, seu engajamento € determinante para permanéncia
e crescimento da empresa.

O objetivo deste artigo foi descrever qual o tipo de recompensa que levaria o
funcionéario a se sentir motivado, e, se a escolha da recompensa possuia relagao
com o nivel hierarquico. Foi desenvolvida uma pesquisa descritiva com o intuito de
observar a percep¢ao dos colaboradores. Através do estudo realizado na empresa
Unimed Vale do Sao Francisco- Operadora, constatou-se que o tipo de recompensa
que motiva o colaborador n&o esta relacionado com o nivel hierarquico no qual
se encontra. Além de existir varias maneiras de motivar um funcionario, podendo
a escolha da recompensa ser influenciada pela necessidade em que o individuo
encontra- se no momento.

No estudo de Marcelino (2015) foi identificado que os colaboradores de
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outras empresas também consideram a recompensa financeira um fator motivador,
seja ele um saléario integro, vale alimentacao, vale transporte, entre outros. Ainda
investigando outros resultados, Lopes e Regis Filho (2004), foi apontado que as
pessoas preferem um cargo com maior responsabilidade com o intuito de aumentar
a remuneracao e se empenhar ainda mais para buscar um crescimento profissional
dentro da organizacdo. No qual, avaliando os resultados das pesquisas foi
apresentado divergéncia, em que foi visto que as pessoas buscam para trabalhar,
empresas que oferecem melhores condicbes de recompensas financeiras, ja nesta
pesquisa foi identificado individualmente na questéo cinco, que o individuo aceitaria
a trabalhar na empresa mesmo nao sendo no departamento que possui afinidade
pela recompensa nao financeira.

Por isso, recomenda-se que quando a organiza¢ao possuir o objetivo de motivar
o colaborador, busque-se harmonizar interesses. Buscar criar qualidade no ambiente
de trabalho, considerar os aspectos fisicos e psicoloégicos, remunerar o colaborador
de forma justa, em que o saléario corresponda as atividades atribuidas, como também,
seja equivalente ao mercado. Estreitar o relacionamento do funcionario com a
organizacao, dando a ele a oportunidade de participar consideravelmente do sucesso
da empresa, como ja foi dito, os funcionarios sao a peca chave da organizacéao, pois
séo eles que irdo executar as tarefas designadas e saberdo quais s&o as melhores
formas de realiza-las.

Sugere-se a realizacdo de novas pesquisas para avaliar qual o tipo de
recompensa gera motivacdo aos colaboradores alinhada com outras teorias
motivacionais, e também estudos mais abrangentes de modo que os resultados
possam ser generalizados. Haja vista que os resultados alcangados nesta pesquisa
representam as preferéncias dos colaboradores da Unimed Vale do S&o Francisco-
Operadora.
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