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APRESENTACAO

A “Inovacéo,Gestao Estratégica e Controladoria nas Organizagdes” aborda uma
série de livros de publicacédo da Atena Editora. Em seu | volume, apresenta, em seus
22 capitulos, os novos conhecimentos para Administracdo nas areas de Inovacgéao e
Gestéo.

As éareas tematicas de Inovacdo e Gestdo englobam assuntos de suma
importancia para o bom andamento de projetos e organizag¢des. O tema Inovagéo vem
sendo cada vez mais pesquisado em funcéo da necessidade da busca constante pela
pratica desta teméatica, seja em busca de solu¢des ou de lucro. O tema Gestao € um
assunto que vem evoluindo a cada dia por causa de sua pratica ser vital em todas as
areas e departamentos.

Os estudos em Inovacgéo e Gestéo estdo sempre sendo atualizados para garantir
avancgos ndo apenas em organizacdes, mas na humanidade. Portanto, cabe a nos
pesquisadores buscarmos sempre solugcdes e novas formas de inovar e gerenciar.

Este volume dedicado a Administracdo traz artigos que tratam de temas que
vao desde contabilidade, gestao de pessoas, diversidade geracional até sistemas e
tecnologias que visam avancgos na area de Administracao.

Aos autores dos diversos capitulos, pela dedicagao e esforcos sem limites, que
viabilizaram esta obra que retrata os recentes avancos cientificos e tecnologicos nas
areas de Inovagao e Gestao, os agradecimentos dos Organizadores e da Atena Editora.

Por fim, desejo que este livro possa colaborar e instigar mais estudantes e
pesquisadores na constante busca de novas tecnologias para a area de Administracao
e, assim, garantir incremento quantitativos e qualitativos na producdo de alimentos
para as futuras geragoes de forma sustentavel.

Gabiriella de Menezes Baldao
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CAPITULO 4

RECUPERACAO JUDICIAL E MOTIVACAO DOS
COLABORADORES: UM ESTUDO NO SETOR
ADMINISTRATIVO DE UMA EMPRESA GAUCHA

Sandro Marczewski
URI- Universidade Regional Integrada- Campus
de Santo Angelo

A pbés-Graduacao que gerou esse artigo de
conclusao foi na URI- Universidade Regional
Integrada- Campus de Cerro Largo

Juliana Jaeschke
URI- Universidade Regional Integrada- Campus

de Santo Angelo

RESUMO: A Lei 11.101/05 trouxe para o
ordenamento juridico brasileiro o instituto da
recuperacéaojudicial, promovendo apreservagao
da empresa, a sua funcéo social e a relagao
de emprego, nesse contexto, esse estudo
pesquisou a qualidade de vida no trabalho dos
colaboradores do setor administrativo de uma
empresa gaucha do ramo de cereais nessa
situacao econémica e juridica. Seu objetivo foi,
logo, identificar o nivel de satisfacdo quanto
aos fatores motivacionais dos colaboradores
do setor administrativo de uma empresa em
recuparacao judicial. Ametodologia encontra-se
embasada na pesquisa exploratéria, de carater
quantitativo, que assumiu a forma de um estudo
de caso; com apoio da pesquisa bibliografica na
interpretacéo dos resultados. O procedimento
da pesquisa foi composto por um questionario
estruturado: Inventariode Bem-estarno Trabalho
— IBET-13 —, proposto por Siqueira (2014), o
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qual foi aplicado no ano de 2016 a uma amostra
de 22 participantes. Com base nos resultados
do estudo de caso, utilizando o modelo dos dois
fatores, foi possivel identificar o escore geral do
IBET-13 de 2,93 pontos, indicador que reforca
a importancia da motivacao dos trabalhadores
em uma empresa que busca a recuperagao
judicial, e a necessidade de demonstrar que
cada colaborador tem um papel fundamental
nesse momento de dificuldade, para estreitar
vinculos, promover o compromisso efetivo com
a organizagao e evitar que a desmotivacéo e
insatisfacéo interfiram na produtividade de cada
um.

PALAVRAS-CHAVE: Recuperacdao judicial.
Motivacdo. Produtividade. Qualidade de vida.

ABSTRACT: The Law 11.101/05 brought to
Brazilian legal system the institute of judicial
recovery, promoting the preservation of the
company, its social function and employment
relationship, in this context, this study
investigated the quality of life in the work of
the employees of the administrative sector of a
company of the cereal branch in this economic
and legal situation. Its objective was, therefore,
to identify the level of satisfaction regarding
the motivational factors of the employees
of the administrative sector of a company in
judicial recovery. The methodology is based on
exploratory research, of a quantitative nature,
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which took the form of a case study; with the support of bibliographical research in the
interpretation of the results. The research procedure was composed of a structured
questionnaire: Well-being at Work Inventory (IBET-13), proposed by Siqueira (2014),
which was applied in the year 2016 to a sample of 22 participants. Based on the results
of the case study, using the two-factor model, it was possible to identify the general
IBET-13 score of 2.93 points, an indicator that reinforces the importance of worker
motivation in a company seeking judicial recovery, and the need to demonstrate that each
employee plays a key role in this time of difficulty, to strengthen ties, promote effective
engagement with the organization, and prevent demotivation and dissatisfaction from
interfering with each other’s productivity.

KEYWORDS: Judicial recovery. Motivation. Productivity. Quality of life.

11 INTRODUCAO

Atualmente grande parte das pessoas tem o seu tempo preenchido pela rotina
do trabalho, visando reconhecimento pessoal e profissional, condicdo financeira
estavel, entre outros beneficios. Porém, para que tudo isso ocorra, € necessaria muita
dedicacao, as vezes, até sacrificios, como por exemplo, abrir mao de estar com a
familia e de viver momentos de lazer com os amigos.

A motivacdo humana tem sido uma das principais preocupacdes e desafios da
gestdo organizacional moderna. O que anteriormente era apenas um instrumento da
area de Recursos Humanos, agora passa a fazer parte da estratégia das empresas.
Frente ao cenario de crise econémica e a necessidade de superacao, as empresas que
buscam a recuperacao judicial enfrentam mudancas de estrutura e de gestao. A Lei de
Recuperacédo de Empresa e Faléncia (BRASIL, 2005), torna possivel a recuperacao
judicial da empresa mediante o cumprimento do direito tutelado constitucionalmente,
sendo relevante a protecao dos interesses dos trabalhadores.

A relevancia do tema na atualidade justifica sua abordagem neste artigo, bem
como o interesse em compreender 0 processo de recuperacao judicial relacionado
na Lei n° 11.101/05, em observancia ao principio da continuidade de empresas com
dificuldades econdmicas e financeiras passiveis de recuperagcédo e a importancia da
motivacéo dos colaboradores para a produtividade necesséaria e manter a qualidade
de vida no trabalho.

O instituto da recuperacéo judicial procura dar efetividade aos principios
constitucionais que regem a nova realidade socioeconémica, na qual se insere o Direito
Empresarial. A ordem econdmica fundamentada na livre iniciativa e na valorizagéo do
trabalho humano tem na manutencao da atividade empresaria, na busca do pleno
emprego e na preservacéao da qualidade de vida, o fim de garantir a todos a existéncia
digna.

O estimulo a exceléncia no trabalho que anteriormente era apenas um instrumento
da area de Recursos Humanos, hoje passa a fazer parte da estratégia das empresas.
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Compreender a motivagdo humana tem sido um desafio. Varias investigacoes tém
sido realizadas e diversas teorias tém tentado explicar o funcionamento desta forca
que leva as pessoas a agirem em prol do alcance dos objetivos. A motivagdo é um
dos determinantes principais de rendimento individual, embora ndo seja o Unico fator
a considerar. Outras variaveis, como o esfor¢o, as capacidades individuais, o suporte
social e a experiéncia prévia, também influenciam o rendimento.

A motivacdo dos seres humanos e a qualidade de vida no trabalho desafiam
a administracdo moderna a conhecer e a satisfazer as necessidades que motivam
o comportamento nas organizacdes, a fim de obter produtividade e alcancar seus
objetivos. A preocupacao com a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), também vem
se tornando uma inquietacdo para as organizacbes e seus colaboradores. Nesse
aspecto, cumpre destacar e distinguir duas situacdes: de um lado esta a reivindicagcéo
por parte dos colaboradores, que exigem bem-estar e satisfacdo no trabalho, e do
outro, estdo as organizacgdes, interessadas nos resultados satisfatérios que o trabalho
dos colaboradores deve proporcionar para aumentar a produtividade. A questao
gue permanece, é saber: como a recuperacao judicial das empresas influencia na
motivacéo, na satisfacdo de trabalhadores e na qualidade de vida dos mesmos?

Neste sentido, o presente estudo tem como objetivo geral identificar o nivel de
satisfagcdo quanto aos fatores motivacionais dos colaboradores do setor administrativo
de uma empresa do ramo de cereais em recuperagao judicial. E como objetivos
especificos: conceituar recuperacao judicial identificando seus objetivos; analisar o
nivel de motivacdo dos colaboradores; medir o nivel de satisfagcdo dos funcionarios
identificando os fatores que influenciam na satisfacao e motivacéo dos colaboradores.
Os procedimentos metodologicos contaram com a pesquisa empirica e a aplicagao
da andlise exploratéria fatorial dos itens do IBET-13 com 22 funcionarios do setor
administrativo da empresa, no més de setembro do ano de 2016.

A apresentacao do estudo esta dividida em cinco se¢des: a presente introducao;
o referencial tedrico; a metodologia; os resultados e discussdes; e as conclusdes
obtidas. Os descritores sao: qualidade de vida, recuperacao judicial, motivacao e
produtividade.

2 | REFERENCIAL TEORICO

Este referencial apresenta uma reviséo da literatura disponivel sobre o tema e
constitui importante etapa do presente artigo, porque apresenta uma breve explanacao
tedrica do tema, estabelecendo os fundamentos para a analise e discussao dos
resultados obtidos no estudo de caso realizado e da énfase a recuperacao judicial e
a motivagdo. A conceituacéo sobre a questao da recuperacao judicial tem por objetivo
mostrar e possibilitar a superagdo da crise econémico financeira do devedor, para
preservar a empresa, sua funcao social e estimulo a atividade econémica. A questéo da
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motivagao € algo que se tem discutido com frequéncia, embora a dificuldade existente
quanto a uma clara definicdo dessa tematica. A motivacdo pode ser entendida como
um combustivel para a produtividade da organizacédo, onde proporciona funcionarios
cada vez mais comprometidos com as suas fung¢des (GIL, 2010).

2.1 Crise econdmica e formas de superacao

Fatores internos e externos podem afetar o desenvolvimento de uma empresa e
conduzir a faléncia do devedor que enfrenta dificuldades momenténeas. Para alterar
essa situacéo, haja vista os transtornos que poderéo advir do encerramento de uma
atividade, os legisladores instituiram mecanismos legais de salvaguarda dos devedores
gue possuem negocios viaveis sob o enfoque econémico (SOUZA, 2015).

A necessidade de a legislacdo nacional amoldar-se a nova filosofia do Direito
Concursal desencadeou a discussdo de um novo regramento — o Projeto de Lei n°
4.376/93, transformado na Lei n° 11.101/05. Esta Lei substitui o instituto da concordata
ao regular a recuperacao judicial de empresa (BRASIL, 2005). Segundo o Relator do
Projeto de Lei no Senado Federal, Projeto de Lei da Camara n® 71 (BRASIL, 2003), que
ofereceu substitutivo integral ao texto, foram incorporados os parametros e principios
que modificaram o projeto originario da Camara dos Deputados, visualizados no
Quadro 1.

1) preservacéo da empresa em razao de sua fungéo social, pois gera riquezas econémicas e cria
emprego e renda, contribuindo para o crescimento e desenvolvimento social do pais, uma vez que
a sua extingcdo provocaria a perda do agregado econdémico representado pelos chamados bem
intangiveis, como nome, ponto comercial, reputacdo, marcas, clientela, know-how, treinamento,
perspectiva de lucro futuro, entre outros;

2) separacao dos conceitos de empresa e de empresario, na tentativo da preservagéo da em-
presa, ainda que haja faléncia, desde que logre aliena-la a outro empresario ou sociedade que
continue suas atividades em base eficientes;

3) recuperacgéo das sociedades e empresarios sempre que for possivel, ainda que com modifi-
cacgdes, dando ao Estado instrumentos e condi¢des para a recuperacéo, estimulando a atividade
empresarial;

4)retirada do mercado das sociedades ou empresarios irrecuperaveis, devendo o Estado fazé-la
de forma rapida e eficiente;

5) protecéo dos trabalhadores nao sé com a precedéncia de seus créditos, mas com instrumen-
tos que preservem a empresa e seus empregos;

6) reducéo do custo de crédito no Brasil, dando maior seguranga aos detentores de capital, com
a preservacgéo de garantias;

7) celeridade e eficiéncia dos processos judiciais, estipulando normas procedimentais simples;

8)seguranca juridica, conferindo as normas clareza e precisdo quanto possivel, para evitar multi-
plas possibilidades de interpretacao;

9) participacéo ativa dos credores, diligenciando para a defesa de seus interesses, dificultando a
possibilidade de fraudes ou malversacéo dos recursos;

10) maximizagéo do valor dos ativos do falido, evitando a deterioracéo provocada pela demora
excessiva do processo e priorizando a venda da empresa em bloco, para evitar a perda de bens
intangiveis;

11) desburocratizagc&o da recuperagdo de microempresas e empresas de pequeno porte;

12) rigor na puni¢ao dos crimes relacionados a faléncia e a recuperacgéo judicial.
QUADRO 1 — Principios da protecao da atividade segundo a lei de recuperacéo judicial.

Fonte: Souza (2015).
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E dever do Estado fornecer meios de superacao das suas dificuldades econémicas
e financeiras transitorias, para que se possam reestruturar as atividades e manter
a geracao de emprego, renda e tributos. Foi assim que surgiram os principios de
protecao da atividade segundo a Lei de Recuperacédo de Empresas e Faléncia (LRF),
evidenciados no Quadro 1.

2.2 Postulacao da recuperacao judicial

Segundo Ayoub e Cavalli (2013), para que tenha inicio a recuperacéo judicial,
impOe- se ao devedor que veicule, por meio de peticdo inicial, provocagao ao
juizo competente para que preste a tutela jurisdicional, consistente em deferir o
processamento da recuperacao judicial. Dai por que € relevante observar-se quais séo
0S requisitos para a postulagdo da recuperacéao judicial. Para além da necessidade
da recuperacao judicial ser postulada por devedor juridicamente qualificado como
empresario, “legitima-se a recuperacao apenas o devedor” (AYOUB; CAVALLI, 2013,
p. 22).

Apeticao inicial de recuperacao judicial deve ser enderecada ao juizo competente,
que estabelece ser competente para conhecer de pedido de recuperacao judicial o juiz
da comarca onde a empresa possuir o seu principal estabelecimento. E competente
para homologar o plano de recuperacgéo extrajudicial, deferir a recuperacéo judicial ou
decretar a faléncia (PACHECO, 2013).

Conforme se pode ler no inc. |, do art. 51 da LRF, a peticéo inicial deve conter,
como causa de pedir, “a exposicao das causas concretas da situagao patrimonial do
devedor e das razdes da crise econdmico-financeira” (AYOUB; CAVALLI, 2013, p. 92).

2.2.1 Documentos que devem instruir a peticao

A peticdo deve ser instruida com as demonstracées contabeis referentes aos
trés ultimos exercicios e aquelas levantadas especialmente para a recuperagao
judicial. Conforme aponta a LRF no artigo 51, Il, essas demonstra¢des contébeis
consistem em (a) balanco patrimonial; (b) demonstracao de resultados acumulados;
(c) demonstracao de resultado do ultimo exercicio; e (d) relatorio gerencial de fluxo de
caixa e projecao de fluxo de caixa (AYOUB; CAVALLI, 2013). Faz-se necessario também
na peticao inicial apresentar: relacdo nominal de credores; relacdo de empregados;
documentos societarios e de legitimacéao; relacdo dos bens particulares dos socios e
administradores; extratos de contas; certidao de protestos de titulos; relacao de todas
as acdes judiciais em que o devedor figure como parte; valor da causa.

De acordo com Ayoub e Cavalli (2013) a decisdo que defere o processamento
da Recuperacéao Judicial devera atender a todos os requisitos apontados pelo artigo
52, da LRF. O primeiro deles consiste na nhomeag¢do do administrador judicial, nos
termos do inc. I, do art. 52 da LRF. O administrador judicial sera escolhido pelo
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magistrado, em consonéncia com a norma esculpida no art. 21 da LRF, onde se
l&: “o administrador judicial sera profissional idoneo, preferencialmente advogado,
economista, administrador de empresas ou contador, ou pessoa juridica especializada”
(BRASIL, 2005).

Em regra, uma vez deferido o processamento ou, a fortiori, aprovado o plano de
recuperacéo judicial, revela-se incabivel o prosseguimento das execugdes individuais,
mesmo depois de decorrido o prazo de 180 dias.

2.2.2 Arecuperagdo judicial e os credores trabalhistas

Depreende-se do art. 41, § 1° da LRF que, a assembleia geral de credores é
composta pelas seguintes classes: credores trabalhistas ou por acidentes de trabalho;
credores com garantia real; credores enquadrados como microempresas ou empresas
de pequeno porte; credores quirografarios, com privilégio especial, geral ou subordinado
(BRASIL, 2005).

Os trabalhadores tém direito de preferéncia ao recebimento de seus créditos
na faléncia, desde que os valores nao superem os 150 salarios minimos. Os créditos
decorrentes de acidentes de trabalho — o acidente causado por culpa ou dolo do
empregador — sdo os mais privilegiados (SALOMAQ; SANTOS, 2012, p. 18).

A consecugao do bem comum, advindo da recuperagao da atividade, somente
€ possivel com os principios aplicaveis a ordem econdémica, referidos no art. 170 da
Constituicao Federal, tais como os valores sociais do trabalho, a fun¢do social da
propriedade, a justica social e a dignidade da pessoa humana (BRASIL, 1988). Assim,
a recuperacao judicial, para justificar a intromissdo do Estado no funcionamento do
mercado, deve ser realizada sob os parametros referidos. A manutencéo da atividade
€ benéfica aos credores trabalhistas, pois a continuidade do negbcio mantera os
empregos e gerara renda ao devedor que devera utilizar tais valores na quitagéo de
suas dividas.

2.3 Relacoes humanas

Com o crescente aumento do capitalismo, mostrou-se necessario a contratacéo
de mé&o de obra, para a execucao de muitas tarefas em diversas areas da producéao.
A ciéncia deste fato gerou o desenvolvimento de diversas teorias sobre o assunto.
Entre elas se destaca a teoria das Relacdes Humanas, que nasceu da necessidade,
de corrigir a forte tendéncia da desumanizacgéo do trabalho surgida, com a aplicagéo
de métodos rigorosos, cientificos e precisos, aos quais os trabalhadores deveriam
forcadamente se submeter.

Essa teoria buscou humanizar a administracdo, através de uma nova filosofia
empresarial, que procurava ver também a situacdo do trabalhador, e demonstrando
ainda a influéncia do bom relacionamento interpessoal dos funcionarios para a
produtividade na empresa, mostrando a importancia das relagbes humanas na
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organizacao (CHIAVENATO, 1993). Neste sentido, Patrick Montana e Bruce Charnov
expressam:
Cada pessoa traz para a organizagéo um talento diferente, um nivel de expectativa
diferente, uma contribuicao diferente e algumas vezes, até um problema diferente.
As organizacdes ndo podem comprar 0s recursos humanos em massa, assim
como um dia de trabalho n&o pode ser usado duas vezes; [...]. Um dia de baixa
produtividade € uma situagdo até pior, uma vez que a pessoa esta gastando
recursos, mas esta apresentando um nivel de produtividade insatisfatério. Apesar
de a organizacdo poder dispensar a pessoa sob certas condi¢cdes, esta pode
empenhar continuamente em manter um ambiente positivo para encorajar cada
individuo, a continuamente tornar seu trabalho mais produtivo. Isso beneficiara
tanto a pessoa quanto a organizacdo (MONTANA; CHARNOV, 1995, p. 8).
Aspessoastrazemparaaempresaoque elaspossuemde melhor,desempenhando
papéis fundamentais em toda a organizacéo, constituindo um recurso altamente
diversificado, para o alcance de todo e qualquer objetivo. A respeito da motivacao e da
potencializagdo dos recursos humanos nas empresas, salienta Chiavenato:
O principal ativo de uma empresa é o seu pessoal. E o principal ativo de cada
pessoa é a sua competéncia profissional. A todo dia a competéncia profissional
pode ser exercida, em volume maior ou menor, através das capacidades
e habilidades humanas que sao importantes para o alcance dos objetivos
organizacionais € para o sucesso da empresa. A aplicagdo das energias humanas
pode ser infinitamente aumentada quando a empresa oferece condicGes capazes
de potencializar e canalizar as predisposicées das pessoas e transforma-las
em resultados praticos e positivos. Neste sentido, a empresa pode ser o nicho
adequado onde as capacidades individuais se desenvolvam e se proliferam em
proveito da organizacéo e das pessoas (CHIAVENATO, 1992, p. 120).
Com o desenvolvimento dessas teorias e o aprimoramento de varios estudos
na area, as organiza¢cdes procuram cada vez mais, colocar os individuos nos
setores adequados, aproveitando da melhor forma o talento de cada um dos de seus

funcionarios, e assim, procuram deixa-los cada vez mais motivados.

2.4 Ambiente de trabalho produtivo e motivado

Para se obter um ambiente de trabalho que propicie satisfacdo e motivagéao
a seus colaboradores, bem como uma maior produtividade e consequentemente
lucratividade, se faz necesséria, a interacao entre todos (patrdo e empregado) de modo
que um possa dar a sua contribuicédo (solu¢do e sugestdes) ao outro, sem o sentimento
de ter suas ideias “roubadas” ou a sua sugestado “copiada”, tornando o ambiente
com possibilidade de crescimento profissional, desafiador e, por consequéncia mais
motivacional.

Anota-se que sao muitos os padrbes que podem ser utilizados para medir a
satisfacdo dos colaboradores, mas a literatura sobre essa tematica evidencia que
“cargos desafiadores e interessantes trazem a seus ocupantes um maior desempenho
e rendimento do que em pessoas que ocupam postos repetitivos e rotineiros”
(CHIAVENATO, 2009, p. 34).

Focado no capital humano das organizagées e na manutencédo de talentos,
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Chiavenato (2009a, p. 334) afirma: “a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) implica
criar, manter e melhorar o ambiente de trabalho seja em suas condi¢des fisicas —
higiene e seguranca — seja em suas condi¢cdes psicolégicas e sociais”. O autor entende
que “para alcancar qualidade e produtividade, as organizacdes precisam ser dotadas
de pessoas participantes e motivadas nos trabalhos que executam e recompensadas
adequadamente por sua contribuicdo” (CHIAVENATO, 2009a, p. 249).

Essa preocupacgdo, difundida com a globalizagdo do mercado, deu lugar a
elaboracéo de varios modelos de Qualidade de Vida no Trabalho, entre os quais,
Chiavenato (2010, p. 391) destaca o Modelo de Hackman e Oldhan de 1975, que
considera “as dimensdes do cargo fundamentais na Qualidade de Vida no Trabalho,
porque produzem estados psicoldgicos que conduzem a resultados pessoais e de
trabalho que afetam diretamente a QVT”. Enfocando estes aspectos baseados
nos cargos, Chiavenato (2010) refere que as oportunidades para obter melhores
resultados das pessoas e do trabalho aumentam quando estéo presentes trés estados
psicologicos criticos nas pessoas que executam o trabalho, a saber:

1. Quando a pessoa encara seu trabalho como significativo ou de valor;
2. Quando a pessoa se sente responsavel pelos resultados do trabalho;

3. Quando a pessoa conhece os resultados que obtém, fazendo o seu trabalho
(CHIAVENATO, 2010, p. 392).

Ao longo dos anos, foram identificadas cinco dimensbes essenciais e se
constatou que quanto maior é o estado de identificacao entre elas e o individuo, maior
sera a facilidade do colaborador em atingir esses estados psicolégicos de satisfacéo.
Estas dimensdes sao: “variedade, autonomia, significado da tarefa, identidade com
a tarefa e retroacdo — ou realimentacao” (CHIAVENATO, 2009, p. 35). No Quadro 2
sao apresentados os estados psicoldgicos criticos produzidos por estas dimensdes do
cargo, as quais podem conduzir a resultados pessoais de trabalho que influenciam a
QVT.

Dimensodes do cargo Estados psicoldgicos produzidos no individuo

Variedade Representa a diversidade de atribuicbes e a execucado de
diversas tarefas, tornando o trabalho menos monétono e
menos repetitivo. Caso em que se exigem do colaborador
uma atencdo e um conhecimento maior, ja que necessita
de muita habilidade para realizar uma variedade de tarefas.

Autonomia Refere-se ao grau de independéncia, na qual quem toma as
decisdes de como executar o trabalho é o proprio colabora-
dor, quanto maior a autonomia menor sera a cobranca por
parte dos superiores. Um bom exemplo de falta de autono-
mia é quando a tarefa a ser realizada ja esta pré-determina-
da, bem como, quando existem horarios pré- estabelecidos.
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Significado de tarefa Trata-se da importéncia que tal funcéo terd e o seu recon-
hecimento pelas outras pessoas. Sempre a tarefa a ser
executada terd um significado para o colaborador que ira
realizé-la, ndo tornando o trabalho sem nenhum sentido, o
que levaria a ser irrelevante. O significado da tarefa também
engloba a responsabilidade e o grau de importancia que
esta tarefa tera, cabendo a quem vai executa-la determinar
a ordem para o seu cumprimento.

Identidade com a tarefa E caracterizada quando o colaborador executa toda a tarefa,
realizando o trabalho por completo, a falta de identidade
com o trabalho ocorre quando sdo executadas tarefas
incompletas, fragmentadas ou por se¢bes. Sendo que cada
ocupante de uma sec¢ao realiza uma parte do trabalho, ndo
ocorrendo a identidade com a tarefa e o reconhecimento
de seu trabalho como importante, pois nao é palpavel e de
reconhecimento pessoal a tarefa executada.

Retroacéao Nada mais € do que a resposta de seus esforgos e tra-
balhos. O colaborador recebe a informacao enquanto esta
executando a tarefa, podendo avaliar seu desempenho, no
mesmo instante. A retroacdo permite uma constante au-
toavaliacdo de como estd o seu desempenho, sem haver
a necessidade de avaliagdes constantes por parte dos su-
periores.

QUADRO 2 — Estados psicologicos criticos produzidos pelas dimensdes do cargo.

Fonte: Chiavenato (2009).

Sao estas cinco dimensdes que “criam as condicbes necessarias, para que o
cargo ocupado tenha caracteristicas motivacionais”, possibilitando desta forma ao
colaborador utilizar varias de suas habilidades e competéncias, para executar suas
tarefas, tais como: “oferece a este independéncia, autonomia na realizagdo de suas
tarefas, permitindo uma razao para tal tarefa, torna o colaborador responsavel pelo
sucesso ou fracasso, proporcionando ao mesmo, uma autoavaliacdo e autonomia
para desempenhar da melhor forma suas tarefas” (CHIAVENATO, 1995, p. 91).

Existe uma teoria desenvolvida pelo pesquisador Frederick Herzberg, na qual,
dedicou-se a estudar os colaboradores em diversas empresas, dando inicio a teoria
dos dois fatores, na qual ele estabeleceu motivos que produzem a satisfagdo/motivacéao
e agentes que causam a insatisfacéo. Esta teoria esta dividida basicamente em dois
fatores que séo os “higiénicos” e os “motivacionais” (PERIARD, 2011, p. 1).

Fatores higiénicos sao os fatores necessarios para evitar fatos que possam gerar
a insatisfacdo dos colaboradores, mas isto ndo quer dizer que a presenca destes
fatores ir4 trazer a satisfacdo. Exemplos de fatores higiénicos sdo a organizacao da
corporacgao e as vantagens oferecidas, ou seja, fatores que levam a insatisfacéo,
tais como “as condices fisicas do ambiente de trabalho, salario, beneficios sociais,
politicas da empresa, clima organizacional, oportunidades de crescimento” (PERIARD,
2011, p. 2). Séao fatores que rodeiam o funcionario, extrinsecos ou ambientais.

Fatores motivacionais, por sua vez, sao fatores intrinsecos, dizem respeito ao
conteudo do cargo, tais como “as tarefas, as atividades relacionadas com o cargo
em si” e incluem a “liberdade de decidir como executar o trabalho, uso de habilidades
pessoais, responsabilidade pelo trabalho, definicdo de metas e objetivos relacionados
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ao trabalho, autoavaliacdo de desempenho”. A presenca destes fatores produz
motivagao para o “crescimento, desenvolvimento, responsabilidade, reconhecimento
e realizacdo”, e levam a satisfacéo e ao aumento da produtividade. A auséncia destes
fatores ndo produz satisfacao (PERIARD, 2011, p. 2).

Outro fator que desperta a insatisfacao nos colaboradores é a questao salarial.
Entrevista com profissionais da area de enfermagem evidenciou que, questionados
os colaboradores sobre fatores motivacionais e de insatisfagcdo no trabalho, a maioria
dos profissionais respondeu acreditar que a questdo da remuneracdo salarial é
de fundamental importéncia para a satisfacdo. Para a questdo motivacional ficou
comprovado que gostar do trabalho que se faz, ser reconhecido e ter um bom
relacionamento multiprofissional, s&o fatores que trazem motivagao profissional
(BATISTA et al., 2005, p. 86-87).

Existe também uma teoria da motivacéo criada por Maslow, que a elaborou
levando em consideracdo as verdadeiras necessidades humanas e as dispds em
niveis hierarquicos de importancia e de influenciacéo, evidenciados na Figura 1.

Necessidade
de autorrealizacdo

> Necessidades
/ Necessidade de estima \ secundirias
/ Necessidades sociais \
/ Necessidade de seguranca \
\  Necessidades
- primdrias
/ Necessidades fisiologicas \

FIGURA 1 — Hierarquia das necessidades humanas segundo Maslow.
Fonte: Chiavenato (2009a, p. 325).

Conforme a piramide da hierarquia das necessidades de Maslow, analisada
por Chiavenato (1993), as primeiras necessidades humanas sdo as fisiologicas,
elas constituem o nivel mais baixo de todas as necessidades humanas, mas de vital
importancia. Neste nivel estdo as necessidades de alimentacéo e repouso, entre outras.
As necessidades fisioldgicas estao relacionadas com a “sobrevivéncia do individuo” e
com a “preservacao da espécie” (CHIAVENATO, 1993, p. 169).

As necessidades de seguranca constituem o segundo nivel de necessidades
humanas. Exercem grande importancia no comportamento humano, uma vez que
todo colaborador “possui relacdo de dependéncia com a empresa”’, onde muitas
vezes as ideias ou decisdes arbitrarias “podem provocar incerteza ou inseguranga no
colaborador quanto & sua estabilidade na organizacao” (CHIAVENATO, 1993, p. 169).




No terceiro nivel estdo as necessidades sociais, derivadas do comportamento
humano, entre elas podem ser listar as “necessidades de associacao, de participacao,
cooperacao, de aceitacdo e relacdes afetivas” (CHIAVENATO, 1993, p. 169). Dar e
receber afeto sdo importantes forcas motivadoras do comportamento humano.

No quarto nivel estdo as necessidades de estima, diz respeito a “como as
pessoas se veem e se avaliam”. Este tipo de necessidade induz “a sentimentos de
autoconfianga, valor, forga, prestigio poder, capacidade e utilidade”. A frustracéo
pode produzir sentimentos de “inferioridade, fraqueza, dependéncia e desamparo”
(CHIAVENATO, 19983, p. 169) que por sua vez, podem levar ao desanimo.

Por ultimo estd anecessidade de autorrealizacéo, que dizrespeito as necessidades
humanas mais elevadas e que est&o no topo da hierarquia. “E a necessidade de cada
individuo de se descobrir e desenvolver seu préprio potencial” (CHIAVENATO, 1993,
p. 169).

Estes fatores e motivos descritos e analisados da hierarquia das necessidades de
Maslow reproduzem pesquisas e teorias nas quais € demonstrada que é possivel ter
na organizacgao, a satisfagao e motivagao profissional, em conjunto com a qualidade
de vida. Tudo isto, esta relacionado com o aumento da produtividade, qualidade dos
produtos e ganho por parte das empresas. E principalmente, com a satisfacdo dos
colaboradores, por se trabalhar em um local que possibilita o atendimento de fatores
ambientais e motivacionais, assim como a satisfacdo das necessidades basicas e
de outras mais elevadas, a influenciar o comportamento humano nas organizacées
e a motivar realizacbes, crescimento e reconhecimento profissional, conforme
anteriormente mencionado.

31 METODOLOGIA

O estudo apresentado neste artigo € do tipo pesquisa exploratéria, descritiva,
de carater quantitativo, sendo desenvolvido através do estudo de caso, com apoio na
pesquisa bibliografica, na pesquisa empirica e na analise exploratéria fatorial.

Segundo Gil (2010, p. 45), “a pesquisa exploratéria tem como objetivo proporcionar
maior familiaridade com o problema, o aprimoramento de ideias ou a descoberta de
intuices”. A descricdo de determinado fendbmeno, serve de base para sua explicacéo.
O pesquisador neste tipo de investigacdo tem preocupacéo pratica.

A pesquisa quantitativa “permite a mensuragcao de opinides, reacdes, habitos e
atitudes em um universo, por meio de uma amostra que o represente estatisticamente”
(MARCONI; LAKATOS, 2006, p. 256).

Estes autores consideram a pesquisa de carater quantitativo importante na
investigacéo, pois “as medidas quantitativas, respondem ao ‘quanto’, garantindo
precisao aos resultados” (MARCONI; LAKATOS, 2012, p. 136).

A pesquisa assume a forma de um estudo de caso, que é uma investigacéo
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empirica abrangente, com a légica do planejamento, da coleta e da analise de dados
(YIN, 2010).

Como procedimentos da pesquisa adotaram-se inicialmente a identificacdo de
um problema e a pesquisa bibliogréafica relacionada com os temas recuperacao judicial
e motivagcdo. Foi construido um referencial tedrico para fundamentar as andlises
propostas, tendo como base o0s conceitos expressos na Lei n° 11.101/05 (BRASIL,
2005) e nas teorias da motivacéo, considerando as dimensdes essenciais de satisfagdo
no desempenho de cargos e tarefas, a teoria dos dois fatores de Herzberg (PERIARD,
2011) e a hierarquia das necessidades humanas de Maslow (CHIAVENATO, 2009a).

Como passos seguintes foram realizados a pesquisa empirica e a analise
exploratoria. Os procedimentos da pesquisa empirica incluiram um levantamento
através de um questionario estruturado, composto por 13 itens, aplicado no dia 26
de setembro de 2016, com uma amostra de 22 participantes, atingindo 100% dos
funcionarios do setor administrativo da empresa do ramo de cereais em recuperacao
judicial, objetivando medir o grau de satisfacao referente a motivacdo dos mesmos no
referido setor e responder a questdo de pesquisa: como a recuperacao judicial das
empresas influencia na motivagao, na satisfacao de trabalhadores e na qualidade de
vida dos mesmos?

Na analise exploratéria adotou-se a estruturacéo dos dois fatores do Inventéario
de Bem-estar no Trabalho (IBET) em duas dimensdes — Fator 1: compromisso e
satisfacdo; Fator 2: envolvimento com o trabalho — conforme instrucées, formato dos
itens e escalas de respostas (itens e indices de precisao), observados os indicadores
do IBET-13 (SIQUEIRA, 2014, p. 46), visualizada na Figura 2.

Dimensdes, defini¢des, itens e indices de precisdo das duas dimensdes/indicadores do IBET-13
Dimensio Definicao Itens  Indice de precisio
Compromisso e O fator contém vinculos positivos com a 9 0,92
satisfacdo (Fator 1)  organizagdo (compromisso afetivo) e também
satisfacdo com chefia, salario, promogdes e tarefa.
Envolvimento com O fator é composto por crencas de que o trabalho 4 0,87
o trabalho (Fator 2)  realizado proporciona horas agradaveis e de que
nele estdo contidos aspectos importantes para a
vida.

FIGURA 2 — Estruturacao fatorial do IBET.
Fonte: Siqueira (2014, p. 46).

A Figura 2 evidencia que a estrutura dos dois fatores do IBET reconhece
duas dimensbes: a dimensdo “compromisso e satisfacdo”, com cinco itens de
comprometimento organizacional afetivo e quatro de satisfacéo no trabalho (fator 1,
noveitens, a=0,92) e carga fatorial variando de 0,50 a 0,95; e a dimensao “envolvimento
com o trabalho”, representado por quatro itens (fator 2, quatro itens, a = 0,87), com
cargas fatoriais entre 0,64 e 0,89 (SIQUEIRA, 2014, p. 46).

O questionario aplicado aos respondentes foi entregue individualmente a todos
os colaboradores do setor administrativo, no dia 26 de setembro de 2016, e recebidos
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no mesmo dia. As respostas dos questionarios estdao hierarquizadas da seguinte
forma: 1 — Discordo Totalmente; 2 — Discordo; 3 — Nem Concordo e Nem Discordo; 4
— Concordo; 5 — Concordo Plenamente. Essa ferramenta possibilita uma mensuracao
mais precisa dos resultados obtidos, “a interpretacdo de cada um dos dois escores
médios produzidos pela aplicacao do IBET-13 e a interpretacéo do conteudo psicologico
representado pelos valores numéricos dos escores médios, em cada um dos fatores
(fator 1 e fator 2) em analise” (SIQUEIRA, 2014, p. 46 e 48). Aseguir, a Figura 3,
apresenta o questionario aplicado aos respondentes.

INVENTARIO DE BEM-ESTAR NO TRABALHO — IBET-13

As frases a seguir sio sobre o seu trabalho atual e a empresa onde trabalha. INDIQUE, COM
SINCERIDADE, O QUANTO VOCE CONCORDA OU DISCORDA DE CADA UMA DELAS. Dé
suas respostas anotando, nos parénteses o niumero (de 1 a 5), que melhor representa sua resposta.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nem Concordo, Concordo Concordo
Totalmente Nem Discordo Totalmente

Estou contente com a empresa que trabalho.

Estou entusiasmado com a empresa onde trabalho.

As horas que passo trabalhando sdo as melhores horas do meu dia.

Estou interessado na empresa onde trabalho.

Estou satisfeito com o meu salario comparado com os meus esfor¢osno trabalho.
Estou animado com a empresa onde trabalho.

As maiores satisfacées de minha vida vém do meu trabalho.

Estou satisfeito com o grau de interesse que minhas tarefas despertam emmim.
As coisas mais importantes que acontecem em minha vida envolvem meu trabalho.
Estou satisfeito com o entendimento entre mim e meu chefe.

Estou orgulhoso da empresa onde trabalho.

Eu como, vivo e respiro o meu trabalho.

Estou satisfeito com as oportunidades de ser promovido nestaempresa.

o~ —— — — — — p— —
et et et e e e e et e e

FIGURA 3 — Questionario aplicado aos respondents.
Fonte: Siqueira (2014, p. 49).

Para obter os resultados produzidos pelos questionarios, foram somados e
tabulados os valores atribuidos pelos respondentes, correspondentes aos nove itens
do fator 1 e divididos por 9, e aos quatro itens do fator 2 e divididos por 4. Ao fim
dessas operag¢des matematicas, existirdao dois escores médios: um para a dimensao
“‘compromisso e satisfacdo” dos colaboradores do setor administrativo; outro para a
dimenséo “envolvimento com o trabalho”. A interpretacao de cada um dos dois escores
médios produzidos levara em consideracdo os Parametros de Avaliacdo de Escores
do IBET-13, ou seja, que “um valor entre 4 e 5 indica alto escore; entre 3 e 3,9, um
escore médio; e um valor entre 1 e 2,9, um escore baixo no fator”, aplicando-se a
mesma interpretacéo para a obtencéo do escore geral do IBET- 13 (SIQUEIRA, 2014,
p. 48).
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4| RESULTADOS E DISCUSSOES

Os questionarios aplicados aos colaboradores do setor administrativo da empresa
pesquisada tiveram um retorno de 100%. De posse dos mesmos, os dados do IBET-13
foram sistematizados e tabulados no programa MS Excel. Os resultados produzidos
pelo IBET-13, identificam os valores numéricos obtidos para os itens do fator 1 e do
fator 2, apresentados na Tabela 1.

Itens/ valor N° representativo da resposta x N° de respostas
indicativo Total
1 2 3 4 5
1 0 8 18 48 0 74
2 0 24 21 8 0 53
3 1 12 36 12 0 61
4 1 4 27 32 5 69
5 4 6 15 28 15 68
6 0 16 36 12 0 64
7 0 16 24 16 10 66
8 0 4 15 60 0 79
9 2 18 24 16 0 60
Total F1 8 108 216 232 30 594
10 1 4 30 28 5 68
11 1 12 30 20 0 63
12 1 22 21 12 0 56
13 6 10 18 12 10 56
Total F2 9 48 99 72 15 243

TABELA 1 — Levantamento estatistico dos resultados do IBET-13 aplicado aos colaboradores
do setor administrativo de uma empresa em recuperacgédo judicial

Fonte: Autores (2017)

Legenda: F1 = fator 1; F2 = fator 2. .

Utilizando-se das instrugcdes recomendadas para a apuragao dos resultados e
interpretacéo do IBET-13 (SIQUEIRA, 2014), os resultados apresentados na Tabela 1
foram submetidos a analise.

A andlise do fator 1 (dimensao “compromisso e satisfacdo”) apontou que os
valores assinalados para os 9 itens do fator, somam 594. Dividindo-se esse valor por 9
(594 +9), obteve-se um escore médio de 66. Quanto ao fator 2, os valores atribuidos
aos seus quatro itens, somam 243. Dividindo-se esse valor por 4 (243 + 4), obteve-se
um escore médio de 60,75.

Cada um desses dois escores médios foi dividido por 22, que representa o nUmero
de participantes da pesquisa. O resultado produzido pelo IBET-13, para o fator 1 foi o
escore médio 3, e para o fator 2, o escore médio 2,76.

Considerando que a interpretacdo de cada um dos dois escores médios
produzidos pela aplicacdo do IBET-13 deve ser feita atentando para o fato de que um
valor entre 4 e 5 indica alto escore; entre 3 e 3,9, um escore médio; e um valor entre
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1 e 2,9, um escore baixo do fator, prossegue-se com a analise fatorial contemplando
as duas dimensodes reconhecidas na estruturacédo fatorial do IBET: “compromisso e
satisfacao” (fator 1); e “envolvimento com o trabalho” (fator 2).

E importante ressaltar que na dimensdo compromisso e satisfacéo (fator 1, nove
itens, a =0,92) e carga fatorial variando de 0,50 a 0,95, foi encontrado um escore médio
3, considerado positivo, e o “desvio padrao” 0,57 (57x1 0)1 0. A dimensao envolvimento
com o trabalho (fator 2, quatro itens, a = 0,87), com cargas fatoriais entre 0,64 e 0,89,
produziu valor médio 2,76, considerado um escore baixo no fator e o “desvio padrao”
0,57 (56x10)10. (AZEVEDO; CAMPOS, 1983, p. 149).

Adiferenca entre 0s escores obtidos em cada dimensao constituinte do inventéario
de bem-estar no trabalho revelam-se significativas estatisticamente, conforme o
grafico dos escores (Figura 4), levando em consideracéao que um valor entre 3 e 3,9
representa um escore médio, e um valor entre 1 e 2,9 um escore baixo no fator.

3,5
3
2,5
2
1,5
: 0,57 0,57
0,5
0
Média Desvio padrao
B Dimensdo 1: Compromisso e Satisfagdo
B Dimensao 2: Envolvimento com o trabalho

FIGURA 4 — Grafico dos escores médios por dimensao componente do bem-estar no trabalho.
Fonte: Autores (2017).

A aplicacdo da mesma interpretacdo aos escores para calcular o escore geral
do IBET- 13, revelou um valor médio de 2,93, indicativo do nivel de satisfacdo e
envolvimento dos colaboradores com o trabalho no setor administrativo da empresa.

A interpretac&o do conteudo psicologico representados pelos valores numéricos
dos escores médios aferidos (Fator 1: 3; Fator 2: 2,76), de acordo com o0s contetdos da
propria medida, sugere que este conteudo faz parte do estado mental dos funcionarios
da empresa (SIQUEIRA, 2014).

Os escores médios nas duas dimensdes, “compromisso e satisfacao” e
“envolvimento com o trabalho”, indicam que sentimentos positivos para com a empresa
estéo presentes entre os funcionarios da empresa, evidenciando “comprometimento
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organizacional efetivo, vinculos positivos, satisfagao com as tarefas e crencas de que
o trabalho realizado na empresa proporciona horas agradaveis, estando contidos nele
aspectos importantes para a vida” (SIQUEIRA, 2014, p. 46).

Conteudos psicoldgicos contidos nos escores aferidos, estdo refletidos na
dimenséo 1 e na dimenséao 2. A correlacéo de valores indicativos com as respostas
obtidas (Tabela 1) evidencia que a satisfacdo no trabalho é validada na Escala de
Satisfacdo no Trabalho (SIQUEIRA; PADOVAM, 2008), de 5 pontos tipo Likert. Na
dimensao 1 “compromisso e satisfagao”, a pontuagao alcangada nos itens 4 (concordo)
e 5 (concordo totalmente), cujas respostas somam 262 pontos, representa 44% das
respostas positivas no Fator 1, enquanto, a pontuacéo no item 3, com 216 pontos,
comprova que 36% “n&o concorda nem discorda”. Nessa avaliacéo observa-se que a
énfase dos colaboradores do setor administrativo da empresa recai sobre a variavel
“estou satisfeito com o grau de interesse que minhas tarefas despertam em mim?”,
respondendo por 10% (item 4) da pontuacado positiva obtida, seguida da variavel
“estou contente com a empresa que trabalho”, representando 8% dos pontos positivos
no fator.

Segundo Siqueira (2014, p. 39), a concepcao de bem-estar no trabalho
(BET), como um “estado mental positivo”, contempla outras variaveis subjetivas,
correlacionadas a dimensdo compromisso e satisfacdo (Fator 1), representadas por
sentimentos positivos que emergem dentro do trabalhador, promovidos por aspectos
presentes no ambiente de trabalho (satisfacdo).

Também o envolvimento com o trabalho (Fator 2), contempla contetdos subjetivos,
retratados por: afetos positivos, afetos negativos, realizacées e sua expressividade;
proporcionando vivéncias agradaveis no trabalho, satisfacdo e entendimento com
colegas e superiores, estando relacionado com sensacdes de harmonia entre
suas habilidades profissionais e as exigéncias impostas pelas atividades. A avaliagéo
das pontuacgdes atribuidas as variaveis contidas na dimensao 2 (Tabela 1), indicou
que 36% dos colaboradores do setor administrativo da empresa estao satisfeitos com
seu relacionamento com o chefe, tem orgulho da empresa onde trabalham, estao
satisfeitos com as oportunidades de promogao, vivem e respiram o trabalho. Contudo,
23% dos colaboradores do setor discordam e 41% nao concordam nem discordam com
seu chefe, as politicas da empresa e oportunidades de promocéao, tampouco sentem
orgulho da mesma, nutrindo afetos e emog¢des negativas. No geral, os percentuais
produzidos evidenciam que 41% dos colaboradores estdo satisfeitos e envolvidos
com a empresa, 21% nao estdo contentes com o trabalho e a empresa, e 37% néao
apresentam uma opinido clara, pois nem concordam nem discordam.

Os resultados da pesquisa evidenciam que compromisso e satisfacéo, assim
como envolvimento com o trabalho na empresa, geram bem-estar, prazer e felicidade.
Mas, esses aspectos envolvem conteudos subjetivos e psicoldgicos que influenciam
estados mentais e comportamentos no ambiente de trabalho, constituindo, assim, um
dos desafios da empresa moderna: manter os seus colaboradores, “o principal ativo,
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motivados” (CHIAVENATO, 1992, p. 120).

A recuperacao judicial da empresa esta relacionada com a satisfacdo dos
colaboradores, sua motivacdo e o atendimento das suas necessidades, através de
experiéncias emocionais positivas, conforme evidenciado nesta se¢do, por meio da
analise dos resultados da pesquisa empirica e discussédo em conformidade com o
referencial tedrico.

51 CONCLUSAO

Este estudo teve como objetivo identificar o nivel de satisfacdo quanto aos fatores
motivacionais dos colaboradores do setor administrativo de uma empresa do ramo de
cereais em recuperacao judicial, a partir da aplicacéo, apuracao e interpretacéo do
IBET-13. A aplicacéo do IBET-13 com 22 colaboradores do setor administrativo da
empresa permitiu reduzir o numero de variaveis em duas dimensdes: compromisso e
satisfacao (fator 1, nove itens, a = 0,92); e envolvimento com o trabalho (fator 2, quatro
itens, a = 0,87).

Os resultados obtidos através da aplicagdo da analise exploratéria fatorial
produziram dois escores médios: 3 para o fator 1; e 2,76 para o fator 2. A interpretacéo
do conteudo psicolégico de cada um desses escores médios, levando em consideracao
uma escala de 5 pontos, sugere que o conteudo psicologico faz parte do estado mental
dos funcionarios, sendo o escore 3, um escore médio, e o0 escore 2,76, um valor baixo
no fator.

Foram ainda analisadas outras variaveis com pontuagcbes altas, nas duas
dimensoes, constatando-se que a dimensao 1, compromisso e satisfacdo, contempla
outras variaveis subjetivas correlacionadas, representadas por sentimentos positivos,
que geram satisfacdo. E a dimensédo 2 — envolvimento com o trabalho — aborda
conteudos subjetivos retratados por: afetos positivos, afetos negativos, satisfagcéo,
entendimento com colegas e chefia, e, ainda, sensacédo de harmonia. Além dessas
andlises, buscou-se através de percentuais, identificar a satisfagdo e o envolvimento
dos colaboradores com a empresa, ficando evidenciado que 41% estao satisfeitos e
envolvidos com a empresa e 21% nao estao contentes.

Com apoio do referencial tedrico verificou-se que compromisso, satisfacdo e
envolvimento com o trabalho na empresa, geram bem-estar, prazer e felicidade. Esses
aspectos possuem conteudos subjetivos e psicolégicos que influenciam nos estados
mentais € no comportamento, constituindo um desafio a empresa moderna, manter
seu principal ativo motivado; uma vez que a motivagao gera satisfacao, qualidade de
vida, produtividade e lucratividade, essa deve ser uma das metas do trabalhador e do
empresario.

Esses conhecimentos possibilitaram o atingimento dos objetivos especificos
do trabalho: conceituar recuperacao judicial identificando seus objetivos; analisar o

Inovagéo, Gestao Estratégica e Controladoria nas Organizagbes Capitulo 4



nivel de motivacéo dos colaboradores; medir o nivel de satisfagdo e motivacéo dos
funcionarios identificando os fatores que influenciam na satisfacdo e motivacéo dos
colaboradores, e, consequentemente do objetivo geral do estudo, respondendo ao
problema de pesquisa: como a recuperacao judicial das empresas influencia na
motivacéo, na satisfacao de trabalhadores e na qualidade de vida dos mesmos?

Dessa forma, conclui-se que a recuperacéo judicial de empresa que tem como
objetivo viabilizar a superacéo da crise econémico-financeira do devedor, para permitir
a manutencao da fonte produtora, do emprego dos trabalhadores e dos interesses
dos credores, visando a preservacao da empresa, a sua funcdo social e o estimulo
a atividade econ6mica, gera para o Estado o dever de fornecer meios para que a
empresa possa reestruturar suas atividades e manter a geracédo de emprego, renda e
geracao de tributos.

Emmomentos de dificuldades econémicas-financeiras daempresa, arecuperagao
judicial traz mecanismos legais de salvaguarda dos devedores que possuem negdcios
viaveis, possibilitando alterar a situacdo em vistas do ndo encerramento das suas
atividades. Na busca da reestruturacao de suas atividades e da reverséo da situacao
negativa, a empresa e trabalhador devem estar motivados. E neste aspecto que se
percebe a influéncia da recuperacao judicial na motivagéo dos recursos humanos, na
satisfagcdo dos trabalhadores e na preservagdo da qualidade de vida dos mesmos,
mantendo cargos e salarios, desenvolvendo e capacitando, incentivando o
crescimento e satisfazendo suas necessidades basicas. O crescimento, produtividade
e lucratividade da empresa, dependem de funcionarios e chefes motivados, para
atingirem metas com compromisso, satisfacado, envolvimento e empenho na melhoria
de vida no trabalho.

Portanto, a recuperacéo judicial da empresa esta relacionada com a satisfacéo
dos colaboradores, a sua motivacao e o atendimento das suas necessidades, através
de experiéncias emocionais positivas.
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