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RESUMO

Introdugdo: A satisfagdo no trabalho é um fendmeno complexo e subjetivo, influenciado por
fatores internos e externos do ambiente organizacional. O clima organizacional, definido como
a conexao intelectual e emocional dos colaboradores com a institui¢ao, impacta diretamente o
engajamento, a produtividade e o bem-estar. O reconhecimento, especialmente ndo financeiro,
destaca-se como elemento central para promover motivacao, fortalecer relagdes interpessoais e
manter um clima positivo. Objetivo: Investigar como o reconhecimento e as recompensas nao
monetarias influenciam o clima organizacional, analisando sua relagdo com a satisfagao e o
engajamento dos colaboradores. Métodos: A pesquisa ¢ bibliografica e exploratdria, baseada
em livros, capitulos de periddicos e artigos académicos disponiveis em bases como Scielo,
Biblioteca Virtual em Saude e Ebsco. Essa abordagem permite compreender o tema a partir de
fontes diversificadas e construir um quadro conceitual s6lido sobre clima organizacional e
praticas de reconhecimento. Resultados: O estudo evidencia que o clima organizacional
influencia significativamente a motivacao, a produtividade e a permanéncia dos colaboradores.
Recompensas nao financeiras — como feedback positivo, valorizagdo simbolica, autonomia,
escuta ativa e reconhecimento interpessoal — sdo fundamentais para reduzir absenteismo,
desligamentos voluntirios e comportamentos indesejaveis, promovendo um ambiente mais
saudavel e produtivo. A pandemia da Covid -19 refor¢ou a importancia de estratégias de
reconhecimento que vao além da remuneragao, valorizando beneficios flexiveis, comunicagao
empatica e lideranca humanizada. Consideragoes finais: Investir em praticas de gestdo
baseadas em reconhecimento genuino, autonomia e relagdes interpessoais fortalece o
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compromisso dos colaboradores, melhora o clima organizacional e potencializa resultados
institucionais, especialmente em contextos com limitagdes de recompensas financeiras.
Palavras-chave: Clima organizacional; engajamento; recompensas nio monetarias;

reconhecimento

INTRODUGAO

De acordo com Fraser (1983), a satisfacdo no trabalho € um fenémeno
complexo e de dificil definigdo, em virtude de seu carater subjetivo, podendo variar de
individuo para individuo e ao longo do tempo para a mesma pessoa. Essa satisfacao
esta sujeita a multiplas influéncias, tanto internas quanto externas, provenientes do
ambiente de trabalho imediato. Nesse sentido, o clima organizacional, entendido como
a forma como os colaboradores se conectam intelectual e emocionalmente a
organizacgao, desempenha papel fundamental no engajamento e na produtividade.

Um clima organizacional positivo tende a favorecer a prosperidade institucional,
enquanto um clima negativo pode comprometer o desempenho coletivo e individual,
dificultando o alcance dos objetivos organizacionais. Por isso, torna-se essencial
compreender os fatores que influenciam esse clima, onde o reconhecimento do
colaborador, as relagdes interpessoais e os estilos de lideranca sdo determinantes
para a satisfagdo dos colaboradores e um bom clima organizacional.

O reconhecimento no ambiente de trabalho é um fator crucial para a
manutengado de um clima organizacional saudavel e para a promog¢ao da motivagao e
do engajamento dos colaboradores. Embora grande parte das pesquisas e praticas
organizacionais se concentre em recompensas financeiras, evidéncias indicam que
estratégias de reconhecimento ndo monetario — como feedback positivo,
oportunidades de desenvolvimento, celebragcdo de conquistas e atribuicdo de
responsabilidades — tém impacto significativo sobre o desempenho e o bem-estar
dos funcionarios.

Este estudo se justifica pela necessidade de ampliar a compreensao sobre o
papel das recompensas nao financeiras, oferecendo subsidios tedricos e praticos. Ao
analisar como essas praticas influenciam o clima organizacional, a pesquisa contribui
para a construcdo de ambientes de trabalho mais motivadores, sustentaveis e
produtivos, fortalecendo as relagcbes interpessoais e promovendo resultados
organizacionais mais consistentes.

A partir desta analise, busca-se também contribuir para praticas de lideranca

mais comunicativas e empaticas, que nao se limitem a cobrancga de resultados, mas
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também se baseiem na valorizacdo e no reconhecimento do trabalho realizado.
Estabelecer uma maior aproximacgao entre a gestdo e os colaboradores, por meio da
escuta ativa e do planejamento de agdes estratégicas, € essencial para a promogao
de um ambiente organizacional mais saudavel, justo e produtivo.

Quando se aborda sobre reconhecimento no ambiente de trabalho, ndo ha
referéncia apenas a promog¢des ou aumentos salariais, mas a valorizagdo genuina do
esforgo e das contribui¢des individuais. Estudos psicolégicos demonstram que o ser
humano possui uma necessidade basica de reconhecimento, e este funciona como
refor¢o positivo, reafirmando o valor e o papel do colaborador na organizagéo. As
recompensas sao ferramentas estratégicas para alinhar os objetivos individuais e
institucionais, atrair e reter talentos, e promover comportamentos desejaveis (Jiang et
al., 2009; De Gieter & Hofmans, 2015).

De acordo com Rynes et al. (2004), a eficacia das recompensas pode ser
mensurada por indicadores como absenteismo, baixo desempenho e intengcdo de
desligamento. O reconhecimento, portanto, € um elemento central na relagdo do
trabalhador com a organizagédo, com implicagdes diretas em sua motivagéo, em sua
percepgao de justica e na construgdo de sua identidade profissional (Siqueira &
Gomide, 2004; De Jours, 1993, 2009). A auséncia desse reconhecimento pode gerar
sofrimento psiquico e despersonalizacdo, enquanto sua presenca favorece a
construgao de significados e vinculos com a histéria coletiva do trabalho.

A presente pesquisa tem como pergunta norteadora como o reconhecimento
por parte dos lideres e da organizacéo influenciam no clima organizacional.

Para responder a pergunta norteadora estabelece-se como objetivo geral
investigar como o reconhecimento e as recompensas ndo monetarias influenciam o
clima organizacional e como objetivo especifico analisar a relacdo dessas
recompensas com a satisfacdo e engajamento dos colaboradores.

Ha diversos tipos de reconhecimento, tais como o simbdlico, o social, o
institucional e o financeiro, que nao sera utilizado como analise devido ao objetivo de

contribuicdo da pesquisa.

METODOLOGIA

Este estudo caracteriza-se como uma pesquisa bibliografica e exploratoria.
A partir de livros, capitulos de periddicos e artigos académicos disponiveis na internet,
em sites de pesquisas académicas como Scielo, Biblioteca virtual em saude e Ebsco.
A pesquisa bibliografica tem sido utilizada com grande frequéncia em
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estudos exploratérios ou descritivos, casos em que o objeto de estudo proposto é
pouco estudado, tornando dificii a formulacdo de hipoteses precisas e
operacionalizaveis. A sua indicagao para esses estudos relaciona-se ao fato de a
aproximagdo com o objeto ser dada a partir de fontes bibliograficas. Portanto, a
pesquisa bibliografica possibilita um amplo alcance de informagdes, além de permitir
a utilizacdo de dados dispersos em inumeras publica¢des, auxiliando também na
construgcédo, ou na melhor definicdo do quadro conceitual que envolve o objeto de
estudo proposto (Gil, 1994).

Quanto aos seus objetivos, trata-se de uma pesquisa exploratéria, pois visa
proporcionar maior familiaridade com o problema, tornando-o mais claro e permitindo
a formulagao de hipdteses. Boa parte dos estudos exploratérios pode ser definida
como pesquisas bibliograficas. As pesquisas sobre ideologias, bem como aquelas que
se propdéem a uma analise das diversas posi¢coes acerca de um problema, também
costumam ser desenvolvidas quase exclusivamente mediante fontes bibliograficas
(Gil, 2002, p. 3).

RESULTADOS E DISCUSSAO

De acordo com Schneider e Reichers (1983), o clima organizacional constitui
um conceito fundamental para a compreensao de como o comportamento dos
individuos no ambiente de trabalho é influenciado. Esse construto reflete a interacao
entre a organizagdo e seus colaboradores, podendo impactar diretamente os
resultados organizacionais, a produtividade e o bem-estar dos trabalhadores. Nesse
sentido, o clima organizacional exerce influéncia significativa sobre a satisfagao e o
desempenho no trabalho (Alvarez, 1992; Toro, 2001), bem como sobre a motivagéo
dos empregados (Toro, 2001). Ainda conforme o autor supra citado funciona, portanto,
como um regulador da produtividade tanto individual quanto coletiva no contexto
organizacional (Toro, 2001). Compreender adequadamente o clima organizacional
pode contribuir para a melhoria da qualidade de vida no trabalho, para a otimizagao
do desempenho das organizagdes e para o aprofundamento da compreensdo das
inter-relacbes entre o clima e outras variaveis do comportamento organizacional
(Martins et al., 2004).

Conforme Judge, Robbins e Sobral (2011), o clima organizacional diz respeito
as percepgdes compartilhadas pelos colaboradores acerca da organizagao e de seu
ambiente de trabalho. Tais percepc¢des sdo formadas com base nas experiéncias

vivenciadas no cotidiano organizacional e influenciam diretamente atitudes,
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comportamentos e o desempenho dos individuos no contexto laboral.

Ja as recompensas, segundo Jiang et al. (2009), sao elementos-chave da
gestao estratégica, destinadas a alinhar os objetivos organizacionais e individuais,
atrair talentos e estimular a motivagao. Para além disso, exercem papel na redugao
de comportamentos indesejados, absenteismo e desligamentos voluntarios (De Gieter
& Hofmans, 2015; Rynes et al., 2004).

Mas, contribui também para dissuadir comportamentos menos desejaveis e
saidas voluntarias e o absenteismo (De Gieter& Hofmans,2015) ou seja, de acordo
com Rynes e colaboradores (2004) as recompensas sao utilizadas como ferramentas
para gerir e guiar os comportamentos dos colaboradores, sendo a sua eficacia
mensuravel através de importantes indices de insatisfacdo com o trabalho, sendo eles
0 absenteismo, baixo desempenho e a intengédo de saida voluntaria.

Segundo Tett e Meyer (1993) a intengéo de saida tem sido definida como
vontade consciente e deliberada de deixar a organizagéo e a relevancia se estende
ao nivel pratico e teodrico.

Atualmente é bem comum os colaboradores buscarem mais recompensas em
beneficios do que em recompensas financeiras. Os colaboradores buscam atualmente
um ambiente acolhedor, flexivel com horarios, humanizado com gestores capacitados
com competéncias emocionais que tenham comunicacdo nao violenta e que
respeitem a subjetividade de cada colaborador. E muitas vezes a compensacao
financeira ja ndo esta no topo da lista do colaborador, como por exemplo espagos
estruturados com um bom plano de saude deixa o ambiente organizacional muito mais
atrativos, assim como os horarios flexiveis.

A auséncia de recompensas no ambiente organizacional segundo Abdullanh et
al., (2012) tem sido uma causa bastante expressiva no quesito de desligamentos
voluntarios e conscientes dos colaboradores; ocasiona uma insatisfacao e frustragao,
gerando uma preocupagcao relevantes e custos financeiros devido ao grande impacto
no desempenho financeiro das mesmas (D Hanpat, Modau Lugisani,
MABOJANE&PHIRI,2018 Schmidt, Willness, JONES&BOURDAGE,2018).

Por sua vez, diversos autores tentam explicar o desempenho individual.
Inicialmente os modelos apresentavam este desempenho como fung¢ao da motivagao
e das competéncias (EG; KANFER&ACKERMAN,1989) E os fatores pessoais e
organizacionais, como por exemplos a estabilidade emocional, as caracteristicas de
personalidade, comprometimento organizacional, o bem-estar praticas de recursos
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humanos, caracteristicas do trabalho e clima organizacional entre outros. (Gust,2017,
Kaya e Baskaya,2016 Peiro, Bayona Caballer e Fabio, 2020 Wang Jiang, Weng E
Wang 2019).

Fator importante de ser ressaltado sdo as perspectivas e olhares desses
autores para o campo de recompensa no trabalho. Antes da pandemia eles
apontavam que muitas coisas necessitavam de mudangas nesse campo. A pandemia
de Covid-19 apenas reforgcou estas teorias obrigando a refleti-las com maior
intensidade, pois no periodo pds pandemia, as perspectivas dos colaboradores
mudaram de maneira significativa levando-os a refletir que apenas a motivagao
financeira nao seria o suficiente para a sustentabilidade da motivagdo do
desempenho. Segundo (Cao, Chen e Song,2013) € perceptivel que no decorrer do
século XXI, possamos acompanhar que as empresas estdo se afastando desses
modelos tradicionais enraizados nas teorias econémicas supracitadas. Assim, novos
modelos vao cada vez mais ao encontro das teorias psicoldgicas sobre motivagao e
satisfacao (Herzberg,1959) que explicitam a importancia de recorrer as recompensas
alternativas, por exemplo para (Watson e Sing,2005) & preciso mais que dinheiro para
reter uma forca de trabalho de elevada qualidade e, como tal quer estudiosos,
gestores tém recorrido cada vez mais aos sistemas de recompensas total. Eles, assim
como nds, reconhecem a importancia financeira, mas salientam a necessidade de

integrar outro tipo de recompensas nao materiais (Armstrong,2016).

CONSIDERAGOES FINAIS

Este estudo evidenciou que o clima organizacional e as praticas de
reconhecimento n&o financeiro exercem papel central na motivagdo, no engajamento
e na permanéncia dos colaboradores. Em um cenario pds-pandemia, valorizagao
simbdlica, institucional e interpessoal, somadas a escuta ativa e a autonomia, tornam-
se estratégias fundamentais para fortalecer vinculos e promover ambientes de
trabalho mais saudaveis e produtivos.

Conclui-se que investir em uma gestdo humanizada e relacional n&o deve ser
visto apenas como alternativa a auséncia de incentivos financeiros, mas como
caminho essencial para reduzir a rotatividade, ampliar a satisfagao e potencializar os
resultados institucionais. O reconhecimento genuino e continuo se consolida, assim,
como pilar para a construgao de organizagdes sustentaveis e alinhadas aos valores
humanos.

Todavia, este estudo apresenta limitacbes por tratar-se de pesquisa
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bibliografica e exploratéria, sem coleta empirica, o que restringe a generalizagéo dos
resultados. Recomenda-se que pesquisas futuras realizem estudos de campo, com
entrevistas e questionarios, além de andlises comparativas entre setores,
aprofundando a compreensao sobre como diferentes formas de reconhecimento

impactam o clima organizacional em distintos contextos.
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