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RESUMO

As empresas procuram recompensar as pessoas de forma variada para estimular o
desenvolvimento e valorizacdo profissional. Desta forma, as organizacGes utilizam varias
formas de remuneracéo indireta para proporcionar a satisfacdo no emprego e uma das formas
usadas para facilitar a vida dos empregados é oferecer programas de beneficios,
Considerando-se as inten¢des das empresas e os reflexos de suas a¢fes sobre os funcionarios.
O presente estudo teve como objetivo principal analisar se as estratégias de remuneracéo,
especificamente os beneficios, da empresa pesquisada funcionam como um mecanismo de
satisfacdo e motivacdo conforme a percepcdo dos seus funcionarios. E para atender o objetivo
geral o estudo foi orientado pelos seguintes objetivos especificos: descrever os programas de
beneficios adotados pela organizacéo; conhecer a visdo dos funcionarios sobre os beneficios
ofertados pela empresa; identificar junto aos empregados se os beneficios da organizacao
geram satisfacdo e motivacdo. Para que o estudo pudesse ser realizado, foi utilizada uma
pesquisa qualitativa descritiva, tendo por técnica de coleta de dados a entrevista
semiestruturada. A analise dos resultados mostrou que a organizacdo adota um programa que
se configura em beneficios fixos e espontaneos, contemplando todos os funcionéarios, e que
além de atender os aspectos legais, atende as necessidades e expectativas dos colaboradores,
possibilitando a satisfacdo dos mesmaos.

Palavras-chave: Beneficios. Satisfacdo. Motivacao.
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1. INTRODUCAO

Nos ultimos anos, houve uma crescente valorizagdo dos recursos humanos nas
organizagOes, pois os funcionarios passaram a ser vistos como uma fonte de vantagem
competitiva. Na atualidade, o empregado € o principal agente no desempenho organizacional
(FRANCA, 2009).

Os trabalhadores desejam algo a mais das organizagdes, eles esperam receber
gratificacdes, bonus, incentivos, comissdes e beneficios que os ajudem a melhorar suas vidas.
Para Decenzo e Robbins (2001, p. 207), “os trabalhadores de hoje esperam mais do que
apenas um salario por hora ou um salério mensal de seu empregador; querem também as
vantagens adicionais que melhorem sua vida”. Assim, percebe-se que as expectativas dos
funcionarios mudaram em relacdo a remuneracdo que recebem, eles querem que as
organizagOes oferecam, além do salario fixo, outras formas de remuneracdo que possam trazer

qualidade de vida.

Desta maneira, as empresas desenvolveram formas de recompensar as pessoas para
estimular o seu desenvolvimento e valorizagdo profissional. Assim, as organizagdes utilizam

varias formas de remuneracdo indireta para proporcionar a satisfacdo no emprego.

Uma das formas usadas pelas organizacbes para facilitar a vida dos empregados é
oferecer programas de beneficios que representam parte consideravel da remuneragdo
recebida pelo trabalhador. A remuneracdo ndo tem como finalidade Unica recompensar 0s
funcionérios pelo trabalho desenvolvido, ela também tem como objetivo tornar a vida das
pessoas mais simples e satisfatdrias. (CHIAVENATO, 2010).

Entende-se por beneficios os direitos e vantagens concedidos pelas organizagdes a seus
funcionarios, como: seguro de vida, planos de pensdo ou aposentadoria, alimentagédo
subsidiada, transportes etc. Chiavenato (2010), afirma que os beneficios sdo as facilidades,
conveniéncias, vantagens e servigos que as empresas oferecem aos seus empregados, no
sentido de poupar-lhes esforcos e preocupagdes. Sdo compensacdes financeiras indiretas,

representadas através de recompensas e Servicos.
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Ao longo dos anos, os beneficios dos empregados ganharam importéncia cada vez
maior. Os pacotes oferecidos pelas organizagbes antes eram vistos como uma vantagem
oferecida pelas empresas. Hoje, a concessao de beneficios transformou-se em um pacote que
atenda as necessidades basicas: alimentacdo, salde e transporte dos funcionarios, e que €

reivindicado por todos.

Para Marras (2000), os funciondrios buscam dentro das organizagbes uma
compensacdo pelo estresse causado pela necessidade constante de alcancar resultados. A
necessidade de conseguir dentro da organizagdo uma forma de ter fatores que proporcionem

uma melhor qualidade de vida € algo desejado por grande parte dos trabalhadores.

Decenzo (2001) afirma que as organizacdes devem oferecer beneficios que satisfagcam
as necessidades dos empregados. Para que os beneficios satisfacam essas necessidades, faz-se
necessario uma analise sobre sua efetiva vantagem para os empregados, agregando valor aos

mesmos e, assim, atendendo a satisfacdo e motivagédo dos trabalhadores.

Desta forma, o presente estudo pretendeu responder o seguinte problema: Os
beneficios adotados pela organizacdo funcionam como uma ferramenta de geracdo de

satisfacdo e motivacdo dos funcionarios?

A pesquisa sera aplicada em uma empresa do setor privado, do ramo de servicos

bancérios, situada na cidade de Assu, estado do Rio Grande do Norte.

O presente estudo tem como objetivo geral analisar se as estratégias de remuneracéo,
especificamente os beneficios da empresa pesquisada, funcionam como um mecanismo de

satisfacdo e motivacdo conforme a percepc¢do dos seus funcionarios.
Os objetivos especificos sdo:

e Descrever os programas de beneficios adotados pela organizacgéo;
e Analisar a percepcao dos funcionarios sobre os beneficios ofertados pela empresa;
e Identificar junto aos empregados se 0s beneficios da organizacdo geram satisfacdo e

motivacao.

Estudar os programas de beneficios é de grande relevancia para a administragdo, pois,

na atualidade, os gestores das organizagOes perceberam que as pessoas representam um papel
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importante nos processos produtivos, que elas dependem de seus funcionérios para atingirem
seus objetivos. Perceberam que as pessoas sdo dotadas de necessidades e desejos, e que é
preciso estudar formas de atrai-las, motiva-las e recompensa-las para proporcionar satisfacéo

e motivacao no trabalho.

Assim, o presente estudo mostra-se relevante para a area de Administracdo, pois
estudar os programas de beneficios, na percepcdo do empregado, ajudard a organizagdo
pesquisada a verificar se os beneficios adotados proporcionam vantagens para a empresa, e se
geram motivacdo, satisfacdo dos funcionarios e aumento da produtividade e do

comprometimento dos empregados com os resultados da empresa.

Este trabalho contempla cinco partes, sendo a primeira parte esta introducdo que
contextualiza o objeto desta pesquisa, apresenta o problema e a questdo de pesquisa, 0s
objetivos e a justificativa deste estudo. Na segunda parte consta a revisdo da literatura que
explanou sobre temas como: Administracdo de beneficios; estratégias organizacionais e de
pessoas; remuneracdo estratégica; e motivacao, satisfacdo e beneficios. A terceira parte faz
referéncia as abordagens metodoldgicas deste estudo, como o tipo de pesquisa, 0 campo de
estudo, a caracterizacdo dos sujeitos de pesquisa, 0s instrumentos de pesquisa e coleta de
dados, e o tratamento e analise dos dados. A quarta parte apresenta a discussao dos resultados,
que descreveu e analisou os dados obtidos na pesquisa, respondendo o objetivo geral e

especifico deste estudo. A quinta e Gltima parte encerrou-se com as consideracdes finais.
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2. REVISAO DA LITERATURA

2.1 ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL E ESTRATEGIA EM GESTAO DE
PESSOAS

A érea de recursos humanos evoluiu ao longo do tempo, deixando de ter uma visao
burocratica para ter uma visdo estratégica das questdes humanas no ambiente organizacional.
No atual contexto, os funcionérios passaram a ter um papel relevante na busca da vantagem
competitiva, 0 que desencadeou o surgimento da Administracdo Estratégica de Recursos

Humanos.

Estratégia € uma das palavras-chaves da modernidade e nas ultimas décadas passou a
ter um conceito, que comporta variadas definicdes vindas de perspectivas diversas de analise
(FONSECA; MACHADO-DA-SILVA, 2010).

O campo da estratégia empresarial € uma tematica relativamente recente na
administracdo. Seus passos iniciais foram dados nas décadas de 1960 e 70, tendo representado
um desenvolvimento na década de 1980 e, principalmente, nos anos 90. A administracdo
estratégica “é o processo de administrar uma entidade de forma a atingir seu propdsito”. Ela
pode ser definida como a busca pela vantagem competitiva, que “inclui identificar objetivos
analisando o ambiente, reconhecer ameacas e oportunidades formulando estratégias,
implementando e monitorando de forma a sustentar as vantagens competitivas no mercado”.
(ALBUQUERQUE, 2002, p.38)

Formular uma estratégia significa escolher determinados objetivos e procedimentos
que estdo relacionados a um conjunto de resultados tracados para a resolucdo de situacdes
especificas (FONSECA; MACHADO-DA-SILVA, 2010).

A érea de recursos humanos deve estar vinculada as estratégias da organizagdo para
que se possa obter resultados satisfatorios. De acordo com Lacombe e Chu (2008), a
abordagem estrategica envolve a concepgdo das pessoas como recurso para a obtengdo de
vantagem competitiva. A administracdo estratégica € um processo amplo que permite a

organizacdo procurar atingir o seu objetivo ao longo do tempo. “Esse processo abrange a
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visdo, a formulagdo e a implementacdo, bem como o feedback continuo dos resultados, tendo
em vista orientar e empreender as a¢fes organizacionais de natureza estratégica, tatica e
operacional”’(ALBUQUERQUE, 2002, p.40 ).

A administracdo estratégica de recursos humanos surgiu na literatura internacional no
inicio da década de 1980 sob diferentes concepgdes, seja com base nas criticas ao papel
funcional/burocratico e nas fraquezas percebidas da area, seja por pressfes ambientais que
demonstram a natureza estratégica de recursos humanos e de sua gestdo (ALBUQUERQUE,
2002).

Os estudos desenvolvidos, originalmente nos Estados Unidos e largamente replicados
em outros paises, conferem papel central a estratégia organizacional na defini¢do de politicas
e praticas de gestao de pessoas (LACOMBE; CHU, 2008).

Na formulacdo estratégica sob o enfoque de um ativo intangivel, como o ativo
intelectual humano sobressaem-se as decisdes ligadas ao aprendizado, a comunicagdo, a
participacdo e ao comprometimento das pessoas com 0s objetivos e as estratégias, assim como
aquelas relativas a administracdo das mudancas que se tornam necessarias para viabiliza-las
(ALBUQUERQUE, 2002).

Diferentes estratégias demandam diferentes tipos de comportamentos das pessoas.
Assim, para que as organizacdes consigam ter o comportamento das pessoas de acordo com o
que elas querem, elas precisam criar formas de satisfazé-las e motiva-las (LACOMBE; CHU,
2008).

2.2 REMUNERACAO ESTRATEGICA

A remuneracdo precisa ser administrada cuidadosamente para que possa alcancar os
objetivos desejados pelos empregadores. De acordo com Milkovich e Boudreau (2000, p.
378) ela “é a principal arma para atrair, manter e motivar os empregados, bem como o
principal custo empresarial.” Para estes autores, as decisfes sobre remuneracdo séo afetadas

por condi¢des econdmicas enfrentadas pela empresa, praticas e politicas organizacionais,
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assim como pelo relacionamento sindical e o tipo de pessoa que a organizacdo est
empregando.

Para Milkovich e Boudreau (2000), os sistemas de remuneracdo tém como objetivo
motivar comportamentos produtivos, além de controlar os custos trabalhistas, buscando a
satisfacdo das necessidades dos empregados. Milkovich e Boudreau (2000, p. 423), “todos os

sistemas de remuneragao tém um propdsito”.

Muitos fatores afetam a importancia da remuneracdo e de outras recompensas que
podem ser vistas de forma diferente em varios momentos da vida profissional de uma pessoa,
“pois a necessidade de dinheiro versus outra recompensa (status, crescimento, seguranca e
assim por diante) muda a cada estagio.” (VROOM, 1997, p.22)

Segundo Milkovich e Boudreau (2000), os empregados veem a remuneragdo como o
fator que determina seu bem estar econémico. Mas a remuneracdo representa um papel maior

na vida dessas pessoas, ela também afeta 0 bem-estar social e psicolégico.

Para atingir os objetivos para os quais foi elaborado, o sistema de remuneragdo “precisa
ser administrado adequadamente e com justica. Os dois aspectos essenciais desta
administracdo sdo: obtencdo da aceitacdo dos empregados e atendimento a legislagdo.”
(MILKOVICH; BOUDREAU, 2000, p. 425)

Um fator que passa despercebido na questdo dos sistemas de remuneracdo sdo 0S
elementos ndo em espécie, ou seja, 0S Servicos que contribuem para a remuneracao do
funcionario. Estes elementos sdo importantissimos para o projeto de uma estratégia de
recompensa eficaz e dindmica, ou seja, 0s beneficios e gratificacbes sdo elementos relevantes
quando se planeja um sistema de remuneragdo. “Para maximizar seu valor, as estratégias de
recompensas nao monetarias, assim como 0Ss programas em espécie, devem ser
cuidadosamente alinhadas com as metas dos negdcios, estratégias e culturas de trabalho em
mutagdo da organizagdo.” (FLANNERY; HOFRICHTER; PLATTEN, 1997, p.161)
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2.2.1 Administracao de beneficios

Os Beneficios passaram a ter notoriedade a partir da Segunda Guerra Mundial. Como
0s aumentos salariais, neste periodo, eram controlados pelo governo federal, os empregados e
os sindicatos tiveram que criar novas formas de atrair e motivar os empregados. Assim, 0s
patrGes ofereciam vantagens que ndo eram controladas pelo governo, ou seja, as empresas
eram as responsaveis pela oferta dos beneficios. “Se o governo ndo permitia salarios mais
altos, entdo os empregadores ofereciam outras coisas, como 0 pagamento da assisténcia
médica, do seguro de vida e subsidios para a manutencdo da cantina da empresa.”

(MILKOVICH; BOUDREAU, 2000, p. 440).

Os beneficios indiretos apenas ganharam popularidade generalizada nos anos que se
sucederam a Segunda Guerra Mundial. No inicio, representavam um pequeno percentual das
despesas gerais da organizacdo e ndo faziam parte da remuneragdo. “O fato de serem
chamados de beneficios ‘periféricos’ ou indiretos diz muito sobre como eram percebidos: algo
extra, talvez gratuito, mas certamente ndo como um elemento de remuneragdo”

(FLANNERY; HOFRICHTER; PLATTEN, 1997, p.162).

De acordo com Flannery, Hofrichter e Platten (1997, p. 162), “ha cerca de 10 a 15
anos, entretanto, a importancia dos beneficios comecou a mudar drasticamente.” Essa
mudanca foi ocasionada pelo crescimento dos custos de assisténcia médica, no qual, desde
entdo, houve um aumento nos custos totais de remuneracdo de aproximadamente quatro por
cento para os 11 por cento atuais. Os beneficios também foram influenciados pelas mudancas
macicas nos programas de aposentadoria. Essas mudancas, algumas das quais responsaveis
pelo endurecimento do codigo fiscal, forcaram empregadores e empregados a reavaliar seus
programas de aposentadoria fazendo com que estes passassem a criar programas

complementares.

Para Wood Junior e Picarelli Filho (1999) o salario indireto corresponde a uma
importante parte do mix de remuneracdo, tendo custo significativo para a empresa e
necessitando sempre de bastante atencdo dos administradores. O custo proveniente do salario
indireto elevou-se bastante nos Gltimos anos em razdo do crescente aumento do custo de

varios itens.
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Assim, os beneficios atuais constituem uma parte onerosa do ato de fazer negdcios,
representando grande parte dos custos da folha de pagamento. Como consequéncia, as
organizagbes subitamente comecaram a prestar muito mais atencdo a eles. Portanto, os
empregadores dizem a seus empregados que os beneficios devem ser vistos como uma parte
valiosa e onerosa de seu pacote de remuneracdo, um segundo contra-cheque, ndo podendo ser
vistos apenas como um brinde que uma organizagdo benevolente concede (FLANNERY;
HOFRICHTER; PLATTEN, 1997).

Estrategicamente, a decisdo a respeito de um beneficio baseia-se nos objetivos
almejados pelo administrador.

[...] imaginemos que algumas organizagbes queiram criar um clima de afetividade e

de fazer-se parte da familia; para isto, todos os empregados tém direito a beneficios

que garantem seu bem estar fisico e econdmico. Outros empregadores seguem uma

estratégia que é mais direcionada para o desempenho; seus programas de

remuneracao, incluindo-se os beneficios, estdo vinculados ao desempenho da empresa
e dos empregados individualmente (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000, p. 440).

No contexto atual, os trabalhadores passaram a ter uma maior consciéncia sobre os
direitos adquiridos no emprego. Um desafio para os administradores atuais € encontrar o
equilibrio entre os direitos adquiridos e as concessdes intencionais. De acordo com Milkovich
e Boudreau ( 2000, p 441):

Este equilibrio acontece entre a proporcao da remuneracgdo total recebida sob a forma
de beneficios apenas por ocupar uma funcdo ou pertencer a organizagdo (direitos

adquiridos), e a propor¢do alocada para aumentar a produtividade da unidade,
melhorar o desempenho, a inovacdo e a assuncao de riscos (concessoes).

Segundo Milkovich e Boudreau (2000) través das estratégias e objetivos
organizacionais, 0s administradores podem avaliar a concessdo dos beneficios aos
empregados. As empresas bem estabelecidas e em fase de crescimento podem oferecer
pacotes de beneficios amplos. Mas as empresas de pequeno porte, ainda em fase de
maturagdo, pode ndo conseguir arcar com os custos de alguns beneficios, e podem, assim,
optar por oferecer um programa de incentivo ou de participacdo nos lucros e diferentes dos

programas de beneficios que possuem custos fixos.

Wood Junior e Picarelli Filho (1999, p.100) dizem que “os beneficios sdo oferecidos

como pacotes, compreendendo itens cujo teor e numero varia de acordo com o nivel
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hierarquico do funcionario.” Assim, relacionam-se diretamente com o0s objetivos de longo

prazo da empresa, refor¢ando estabilidade, comprometimento e lealdade.

A politica de beneficios é coerente com um modelo de estrutura hierarquica e com
certos valores organizacionais. “Premia-se 0 esforco pela ascensdo na carreira. Um cargo mais
alto significa salario maior ¢ um plano de beneficios mais amplo.” (WOOD JUNIOR;
PICARELLI FILHO, 1999, p. 100).

De forma geral, os planos de beneficios sdo planejados para atender a trés objetivos,
que sdo: competitividade, incluindo custo/beneficio; atendimento da legislacéo e escolhas que
levem em conta o individuo, incluindo suas necessidades e preferéncias. (MILKOVICH;
BOUDREAU, 2000).

Oferecer programas de beneficios traz impacto sobre a imagem da empresa na
comunidade. As organizacbes desejam manter uma relacdo de satisfagdo com seus
funcionarios, e algumas delas se destacam por oferecer grandes vantagens. “Os beneficios t€ém
impacto direto sobre a qualidade de vida dos funcionérios, influindo sobre sua seguranga atual
e futura e sobre sua condi¢do de vida.” (WOOD JUNIOR; PICARELLI FILHO, 1999, p. 96).

2.2.1.1 Beneficios flexiveis

Os planos de beneficios flexiveis, no inicio, eram chamados de planos de cafeteria,
onde os funcionarios podiam escolher entre varias op¢des de beneficios. Com o passar dos
anos, passou-se a usar a expressdo ‘planos flexiveis’. Esse tipo de pacote consiste em
proporcionar ao funcionario a oportunidade de montar o seu proprio pacote de beneficios,
com duas restrigoes. “Primeiro, o empregador deve limitar o custo total de cada pacote de
beneficios. Segundo, cada plano de beneficios deve incluir certos itens ndo-operacionais,

como seguridade social, compensacgéo e seguro desemprego.” (DESSLER, 2003, p. 212).

Segundo Flannery, Hofrichter e Platten (1997), as organizacfes estdo oferecendo uma

gama mais ampla de beneficios, permitindo que seus funcionarios escolham os beneficios que
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desejam. Grande parte das organizacdes oferece um pacote de beneficios basicos juntamente

com determinado nimero de opgdes de coberturas adicionais ou opcionais.

Oferecer planos de beneficios flexiveis muda a relagdo entre empresa e funcionario.
Os planos fixos sugerem, por parte da empresa, uma postura paternalista e de controle.
Conclui-se assim que a empresa sabe 0 que € melhor para seus colaboradores. “Os planos
flexiveis, ao contrario, pressupdem maturidade por parte da empresa, dos funcionarios e da
propria relacdo entre as partes”(WOOD JUNIOR; PICARELLI FILHO, 1999, p. 101).

Os planos flexiveis permitem que o funcionario escolha, entre os beneficios
disponiveis, aqueles que sdo mais adequados ao seu perfil, condi¢do familiar e estilo de vida.
Entre empresa e funcionario passa a existir uma relacdo mais igualitaria. Os custos dos
beneficios passam a ser claros e sdo discutidos abertamente entre as partes envolvidas. Além
de maturidade, tal processo exige alto nivel de participacdo e envolvimento dos funcionérios.
“Assim, um plano flexivel, além de possibilitar maior ajuste entre o valor investido pela
empresa e valor percebido pelo funcionario, é também fator de tracos culturais e apoiador de
um estilo gerencial mais aberto e moderno” (WOOD JUNIOR; PICARELLI FILHO, 1999, p.
101).

Adotar um plano flexivel de beneficios corresponde a um aumento da complexidade da
administragdo de recursos humanos. Tradicionalmente, mesmo havendo potencialmente mais
conflitos e insatisfacdes, a condi¢do operacional para o administrador € mais simples, pois 0s
planos flexiveis permitem que o funcionario escolha os beneficios que sdo mais adequados ao

seu perfil, condicdo familiar e estilo de vida.

Os beneficios flexiveis oferecem grandes vantagens para empregadores e empregados,
mas “embora a maioria dos funcionarios goste dos beneficios flexiveis, muitos ndo gostam de
gastar tempo escolhendo entre as opc¢des e acabam fazendo mas escolhas” (DESSLER, 2003,
p. 212). Para Kerber e Schneider (2012), ao ser adotado o plano de beneficios flexiveis, os
funcionarios podem cometer erros na escolha dos beneficios e sofrerem com imprevistos no
futuro. Eles apontam os seguintes fatores como pontos negativos a implementacdo do plano
de beneficios flexiveis: os empregados podem optar por escolhas inadequadas e néo irdo se

sentir seguros quanto a emergéncias previsiveis; 0s custos e a carga administrativa aumentam;
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os funcionarios podem escolher apenas os beneficios que usam e a utilizagdo elevada de um

beneficio pode aumentar o seu custo.

A implantacdo de um plano de beneficios flexiveis requer acompanhamento, pois escolhas
erradas dos funcionarios podem comprometer o carater estratégico de alguns beneficios
(KERBER; SCHNEIDER, 2012).

2.2.1.2 Motivagdo, satisfacdo e beneficios

Para Gil (2001, p. 202) “motivacdo ¢ a forca que estimula as pessoas a agir”.
Chiavenato (1989, p. 99) afirma que a motivagdo ‘“constitui importante campo do
conhecimento da natureza humana e da explicagdo do comportamento humano”. Para o autor,
ndo é possivel entender o comportamento das pessoas sem que haja um minimo de

conhecimento sobre a motivagdo humana.

A motivacdo relaciona-se a interagdo entre o individuo e a situacdo que o envolve. As
pessoas diferem quanto ao seu impulso motivacional basico, e a mesma pessoa pode ter
diferentes niveis de motivacdo que mudam ao longo do tempo, ou seja, ela pode estar mais

motivada em um momento e menos motivada em outra ocasido.

Bergamini (1997, p.30), diz que “como cada pessoa tem suas proprias orientagdes
motivacionais, ndo parece facil a ela compreender o outro valorizando de forma justa as suas
intengdes ou motivos”, assim, cada individuo valoriza certos objetivos motivacionais e toma
certas atitudes. A satisfacdo é propria de cada pessoa e a significancia que ela da as suas aces
tem estreita relacdo com o seu nivel pessoal de valores. “Esse referencial particular ¢ que
realmente da sentido a maneira pela qual cada um leva a sua existéncia de ser motivado. Tudo

isso ndo e passivel de controle”.

De acordo com Chiavenato (1989, p. 102) “a satisfacdo de algumas necessidades ¢
temporal e passageira, ou seja, a motivagdo humana é ciclica e orientada pelas diferentes
necessidades”. O comportamento ¢ visto como um processo de resolugcdo de problemas, de
satisfacdo de necessidades, ao passo em que elas véo surgindo.
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Para Chiavenato (2010, p.477) a motivacdo esta relacionada com trés aspectos
seguintes: a direcdo do comportamento (objetivo), a forga e intensidade do comportamento

(esforco) e a duracdo e persisténcia do comportamento (necessidades).

Chiavenato (1989) e Gil (2001) concluem que a motivagdo tem sempre origem em uma
necessidade. Desta forma, cada pessoa tem motivacgdes individuais geradas por necessidades

proprias, assim, ndo se pode afirmar que uma pessoa seja capaz de motivar outra.

Percebe-se que os elementos que definem a motivagdo sdo 0s objetivos
organizacionais, esforco e necessidades individuais. Se ndo existir necessidades individuais,
ndo existira a motivacdo humana. Segundo Chiavenato (2010), existindo congruéncia entre
0s objetivos organizacionais e objetivos individuais, as pessoas se mostrardo mais dispostas a
exercerem elevados niveis de esforco para que se possa atender aos interesses da organizacéo

e atender aos proprios interesses.

Vroom (1997) sugere que as algumas condicGes sdo necessarias para atender as
necessidades individuais de cada funcionario gerando motivacdo. Os funcionarios precisam
acreditar que o desempenho eficaz ou um determinado comportamento levara ao recebimento
de uma bonificacdo. Os funcionarios devem considerar atraentes as recompensas que Sa0
ofertadas. Alguns podem querer promocdes, outros podem querer alguma forma de beneficios
por desejar maior seguranca ou qualidade de vida. Os funcionarios devem crer que algum
nivel de esforco individual fara alcancar as metas de desempenho da empresa.

Segundo Dutra (2002) a valorizagdo do empregado € concretizada através das
recompensas recebidas como contrapartida pelo trabalho realizado na organizacdo. A
organizacdo possui diversas maneiras de tornar concreta a recompensa, desde o
reconhecimento formal por uma contribuicdo da pessoa por meio de um elogio, de uma carta
ou de um prémio, até um aumento salarial ou uma promocao para posi¢des organizacionais

com desafios maiores.

Decenzo e Robbins (2001, p. 209) questionam como 0s beneficios podem entdo estar
ligados ao processo de motivacdo. Dizem que “os beneficios podem se tornar um elo critico
nesse processo se as organizagdes os moldam para atender as necessidades especificas dos
empregados.” Por exemplo, se cada empregado receber 0 mesmo pacote de beneficios,
independentemente de sua situacdo ou necessidades, os beneficios poderdo ter pouco efeito
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sobre a motivacdo. Porém, se os empregados tém a oportunidade de escolher os beneficios

que sdo mais Uteis, entdo o comportamento pode ser influenciado.

De acordo com Marras (2002, p.214) “um plano de beneficios pode atender a dois
tipos de necessidades dos individuos”, as necessidades intrinsecas e extrinsecas. As
necessidades intrinsecas consistem em necessidades endogenas, que nascem e crescem no
dentro do individuo e tém caréter psicologico (necessidades sociais, de relacionamento, de
status, etc.) e podem ser supridas pela organizagdo mediante politicas, valores culturais,
préticas gerenciais e outras formas que privilegiem o atendimento desse tipo de necessidade
de acordo com a tipicidade do ambiente, 0 momento vivido pela empresa e a intensidade da

necessidade sentida.

As necessidades extrinsecas sdo as necessidades exdgenas, que tém origem no mundo
externo ao individuo, fornecendo a satisfacdo de fatores fisicos (incentivos financeiros,
Servigos, seguros, etc.). Essas necessidades que as empresas satisfazem por meio de conjunto
de beneficios sdo somadas ao salario percebido pelo empregado e formam concretamente a

Sua remunera(_;éo.

Marras (2002) ainda subdivide os beneficios oferecidos pelas empresas em beneficios
compulsorios e especificos. Os beneficios compulsoérios consistem naqueles que a empresa
concede aos seus empregados em atendimento as exigéncias da lei ou de norma legal como
acordos ou convencdes coletivas de trabalho. Entre outros: Complemento de auxilio-doenca;

13° salério; salario-familia; férias; e salario maternidades.

Os beneficios espontaneos sdo aqueles que a empresa concede aos seus funcionarios
de vontade propria, com a finalidade de atender as suas necessidades (dos empregados) ou de
tornar a sua remuneracdo atraente e competitiva, tanto para melhor atrair novos recursos
humanos quanto para manter os atuais. Por exemplo: vale restaurante; seguro de vida;
assisténcia médica; festas para empregados; transporte; cesta basica; seguro de acidentes
pessoais veiculo designado; clube para empregados; pagamento de quilometragem e

assisténcia odontologica.

Os beneficios trazem vantagens para a organizagdo e aos individuos. Para o primeiro,
eles sdo importantes por ajudarem na diminuicdo de indices como rotatividade e absenteismo,
além disso, os beneficios tendem a aumentar a qualidade de vida dos empregados, tornando a
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empresa competitiva mediante a concorréncia no mercado de trabalho. Em relagcdo aos
individuos sdo importantes por que passam a ideia de que a empresa sabe o que é melhor para
eles, fixando o que um trabalhador precisa para garantir seu nivel minimo de qualidade de
vida, como por exemplo, alimentacdo e assisténcia médica, oferecendo-lhes esta condigédo

como um complemento de sua remuneracao.
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3. METODOLOGIA

3.1 TIPO DE PESQUISA

A referida pesquisa classifica-se como uma abordagem qualitativa descritiva. De
acordo com Richardson et al. (1985) a pesquisa qualitativa foca a compreensdo dos
fendmenos sociais e ndo sua mensuracdo. Para Richardson (2009), além de ser uma opcéo do
investigador, este tipo de pesquisa justifica-se por ser uma forma adequada para entender a

natureza de um fenémeno social.

Segundo Richardson (2009), os estudos que utilizam uma metodologia qualitativa
descrevem a complexidade de determinado problema, analisando a interacdo de certas
variaveis, compreendendo e classificando processos dindmicos vividos por grupos sociais,
contribuindo no processo de mudanca e possibilitando o entendimento das particularidades do
comportamento dos individuos. A abordagem qualitativa possibilitou analisar se os pacotes de
beneficios da empresa pesquisada funcionam como um mecanismo de satisfacdo e motivacdo

conforme a percepcdo dos seus funcionarios.

A presente pesquisa tem natureza descritiva. Para Gil (1994, p. 46) “as pesquisas
descritivas tém como objetivo maior a descricdo das caracteristicas de determinada populacédo
ou fendbmeno ou, entdo, o estabelecimento de relagbes entre as variaveis”. A pesquisa
descritiva propde a verificacdo e explicagdo de problemas, fatos ou fendbmenos da vida real,
observando e fazendo relagBes e conexdes a luz da influéncia que o ambiente exerce sobre
eles (MICHEL, 2009).

Para os fins desta pesquisa, optou-se pelo estudo de caso, que é caracterizado por Gil
(1999) como um estudo profundo de um ou poucos objetos, de forma a permitir o
conhecimento amplo e detalhado de um ou alguns objetos. Para o autor, essa técnica descreve
a situacdo do contexto em que esta sendo feita determinada investigacdo. Atraves do estudo
de caso, é possivel saber se os beneficios ofertados constituem um diferencial estratégico para

a organizacao, gerando motivacao e satisfagdo do trabalhador.
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3.2 CAMPO EMPIRICO

A instituicdo financeira analisada esta localizada na cidade de Assu, estado do Rio
Grande do Norte, oferecendo servicos como: linhas de crédito, fundos de investimento,
seguros, cartdes e previdéncia. A organizagdo possui 12 funcionarios, distribuidos nos cargos

de caixa, gerente, escriturario e assistente administrativo.

3.3 CARACTERIZACAO DOS SUJEITOS DA PESQUISA

Para atender aos objetivos deste estudo, foi realizado o contato entre o pesquisador e
um funcionario da organizacdo, a fim de contatar o gerente da agéncia para que fosse
permitida a realizacdo da pesquisa. Apds a aceitacdo do estudo, foi realizada uma entrevista
com 7 funcionérios (4 caixas, 1 escriturario e 2 assistentes administrativos) que demonstraram
disponibilidade para a pesquisa. O quadro 1 apresenta as caracteristicas dos sujeitos da

pesquisa:

Quadro 1: Perfil dos entrevistados

Cédigo do Cargo Idade Sexo Escolaridade Estado civil
sujeito
) ] Superior )
c1 Caixa 24 Masculino Solteiro
Incompleto
) o Superior )
c2 Caixa 27 Feminino Solteira
Incompleto
. ) Superior )
c3 Caixa 26 Masculino Solteiro
Incompleto
) . Superior
C4 Caixa 32 Feminino Casada
Completo
Assistente ] Superior
AAL o 29 Masculino Casado
Administrativo Incompleto
Assistente ] Superior
AA2 . ) 29 Masculino Casado
Administrativo Completo
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o ) Superior
E1l Escriturario 23 Masculino Casado
Incompleto

Fonte: Autora, 2013

3.4 INSTRUMENTO DE PESQUISA E COLETA DE DADQOS

Inicialmente, a pesquisa aconteceu através de estudos realizados com o auxilio de
livros de autores especializados, publicagdes em meios eletronicos, monografias, dissertacoes,
onde se buscou embasamento tedrico a respeito do tema, dando consisténcia a pesquisa.

A etapa seguinte da pesquisa foi a fase empirica, que Vergara (2003) conceitua como
uma investigacdo realizada no local onde ocorre 0 evento, ou que possui elementos para

explica-lo.

Para descrever os beneficios que o banco oferta foi utilizada a pesquisa documental
que Gil (1999) conceitua como um tipo de pesquisa muito parecida com a bibliogréafica. Para
0 autor, a diferenca entre as duas esta na natureza das fontes. A pesquisa documental vale-se
de materiais que ainda ndo receberam um tratamento analitico, ou que podem ser reelaborados

de acordo com os objetos da pesquisa.

Para obter os dados necessarios a realizacdo da pesquisa foi usada a técnica da
entrevista que segundo Gil (1996), é a técnica de interrogacdo que apresenta maior nivel de
flexibilidade, assumindo diversas formas. Para Barros e Lehfeld (2000, p. 91), “a entrevista é
uma técnica que permite o relacionamento estreito entre entrevistado e entrevistador”. Foi
usada a entrevista semiestruturada que se caracteriza pela liberdade que o entrevistador tem
para desenvolver cada momento em qualquer direcdo que achar pertinente (LAKATOS;
MARCONI, 2010). De acordo com Minayo (2004), a entrevista semi-estruturada contém
perguntas fechadas e abertas, possibilitando ao entrevistador conversar sobre o tema proposto
na pesquisa, sem que seja preciso seguir a rigor as perguntas. O roteiro de entrevista encontra-

se no Apéndice A - Roteiro de Entrevista dos Funcionarios.

A coleta de dados foi realizada na prépria instituicdo no dia 20 de mar¢o de 2013, com

duracdo média de 10 minutos cada entrevista. A partir dessas entrevistas, buscou-se analisar a
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percepcdo dos funciondrios sobre os beneficios ofertados pela organizacdo e levantar
informagdes sobre o conhecimento que os colaboradores tém a respeito dos beneficios como
parte de suas remuneracfes. As entrevistas foram gravadas e transcritas para que,

posteriormente, fosse possivel a analise de seus dados.

3.5 TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

A analise dos dados foi realizada com base em Minayo et al (1994) que propde uma
forma de interpretacdo qualitativa dos dados bastante adequada para analise das informacdes,

caracterizados abaixo:

a) Ordenacao dos dados: faz-se um mapeamento de todos os dados obtidos no trabalho de
campo, envolvendo a transcri¢do de gravacoes, releitura do material, organizacao dos relatos e

dos dados da observacdo participante etc.

b) Classificacdo dos dados: Atraves de leituras repetidas e exaustivas do texto, estabelecem-

se interrogacgdes para que se possa identificar o que é relevante.

c) Andlise final: Procura-se estabelecer articulagGes entre os dados e os referenciais tedricos

da pesquisa, respondendo as questdes da pesquisa com base nos objetivos propostos.

Baseado nas ideias contidas acima foi feito um mapeamento dos dados retirados das
sete entrevistas e suas transcricbes. Do resultado das transcri¢fes, houve a releitura do
material e organizacdo dos relatos dos participantes. Depois de organizar os dados da
pesquisa e fazer releituras do texto, tentou-se identificar os aspectos mais importantes da
pesquisa para que fosse possivel estabelecer comparacgdes, a fim de analisar as semelhancas e
0S contrastes entre 0 que 0s sujeitos afirmaram sobre o tema exposto e o referencial tedrico

deste estudo, para, desta forma, responder aos objetivos dessa pesquisa.
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4. APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1 PROGRAMAS DE BENEFICIOS ADOTADOS PELA ORGANIZACAO

Para descrever os beneficios que séo ofertados pela instituicao financeira foi feita uma

pesquisa no site da empresa. Através da pesquisa, percebeu-se que a organizacao estruturou

um pacote de beneficios que, além de atender as disposi¢des legais, objetiva proporcionar aos

colaboradores e seus dependentes seguranga e conforto no suprimento de suas necessidades

béasicas, desenvolvimento profissional e condi¢cdes especiais de crédito para a aquisicdo de

bens de consumo e imoveis. Os beneficios ofertados pela empresa contemplam todos os

colaboradores, independentemente da jornada de trabalho (periodo integral ou parcial),

dividem-se em espontaneos e compulsoérios, e estdo elencados e descritos no quadro seguinte:

Quadro 2: Descricédo dos beneficios espontaneos

Beneficios

Descricdo

Seguro  saude e
odontoldgico

Colaboradores e seus dependentes dispdem de seguro satde e odontoldgico
com prémios totalmente custeados pelo banco. Inclui tratamentos néo
tradicionais como dialise, transplantes de érgdos, acupuntura, homeopatia,
correcdo de miopia, RPG, valvula cardiaca e fisioterapia (com reembolso de
medicamentos prescritos para o tratamento da doenga).

O seguro odontolégico inclui tratamento preventivo, cirlrgico, restaurador,
odontopediatrico, endodontico, periodontal e protético. Implantes sdo
oferecidos a custos mais baixos que 0s de mercado, por meio de convénios.

Plano de previdéncia
complementar

A organizagdo participa com 50% das parcelas mensais, inclusive no 13°
salario. O plano garante cobertura ao(a) aposentado(a), vilivo ou vilva do(a)
aposentado(a) e aos filhos menores até 21 anos ou 24 anos, se forem
universitarios.

Seguro de vida em
grupo

Todos os funcionarios tém acesso ao seguro de vida em grupo e acidentes
pessoais, com custos subsidiados.

Cursos de
especializacdo

O banco realiza investimentos regulares na formacdo de lideres e
executivos. De acordo com a necessidade de cada area, sdo autorizados
cursos de idiomas, especializagdo e pds-graduagdo. Com esse nivel de
qualificacdo, procura-se assegurar, além da manutencdo da qualidade das
informag0es prestadas aos clientes, o alinhamento da capacitacdo do quadro
de pessoal com as mais modernas praticas de gestao.

Servico  Social e
Assisténcia

Psicoldgica

Os colaboradores recebem acompanhamento do Servico Social e
atendimento psicologico em situagbes de necessidade e emergéncia. Os
atendimentos sdo realizados nas mais diversas situacOes: tratamentos
médicos, acidentes, morte na familia e liberagdo de empréstimos especiais.
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Empréstimo social

O banco oferece assisténcia financeira aos colaboradores, concedendo-lhes
empréstimos com taxas subsidiadas, destinados a situagdes emergenciais,
gastos com educacdo, aquisi¢do de aparelhos ortopédicos, 6culos, funerais,
psicologos, psiquiatras e fonoaudidlogos, entre outros.

Linhas de crédito

Os colaboradores dispem de empréstimos com taxas subsidiadas para
aquisicdo de microcomputadores, veiculos e despesas pessoais. Todos 0s
funcionarios e seus parentes de primeiro grau podem financiar a aquisicdo
de imdveis residenciais em condigdes amplamente facilitadas.

Isencéo de tarifas

O Banco isenta os funcionérios de diversas tarifas, tais como manutencéo de
conta-corrente, abertura de crédito, emissdo e anuidade dos cartbes de
crédito e débito, transacdes financeiras nos caixas de auto-atendimento,
acesso ao Fone Fé&cil, emissdo de extratos em terminais eletrdnicos e
utilizacdo de folhas de cheque.

Canal de compras on-
line

O ShopFacil Funcionario é um canal diferenciado de compras on-line pelo
qual o banco negocia descontos especiais diretamente com os fornecedores
de diversos produtos.

Fonte: Dados da Pesquisa, 2013.

A empresa ainda oferece os beneficios que estdo previstos na convencao coletiva dos

bancéarios. Esta se trata de uma convencdo coletiva de trabalho entre os sujeitos do setor

bancério, e que tem a finalidade de criar um acordo juridico entre sindicatos de empregados e

empregadores, a fim de estabelecer regras para gerir as relagfes de trabalho em todo o ambito

das categorias econdmica e profissional.

Quadro 3: Descri¢do dos beneficios compulsérios

Beneficios Descricéo

Vale-transporte

O empregador concede ao trabalhador para
utilizacdo efetiva em despesas de deslocamento
da residéncia para o trabalho e vice-versa.

Vale-alimentagéo

O banco arca com as despesas relativas & refeicao
do funcionario durante o horéario de trabalho.

Licenca maternidade/paternidade Beneficio de carater previdenciario garantido pela

Constituicdo Brasileira, consiste em conceder a
mulher que deu a luz licenca remunerada de 120
dias. No caso da paternidade, o afastamento deve
ser de 5 dias.

Auxilio funeral

Beneficio assistencial concedido ao conjuge,
companheiro ou companheira ou, na sua falta, a
pessoa que provar ter feito despesas em virtude
do falecimento de funcionario ativo.

Auxilio creche/baba

O banco ajuda o empregado no custeio de
creche/baba parcialmente.
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Verba de requalificagéo profissional A Convengdo Coletiva de Trabalho (CCT)
estabelece que todos os bancarios demitidos sem
justa causa pelas instituicdes financeiras tém
direito a uma verba para cursos de qualificacdo
ou requalificacdo profissional.

Fonte: Dados da Pesquisa, 2013.

Ap0s descrever os beneficios que a organizacdo oferta, percebeu-se que existe uma
convergéncia entre os beneficios concedidos pela empresa e as ideias que Marras (2002)
defende quando ele afirma que os beneficios oferecidos pelas empresas subdividem-se em
beneficios compulsérios que sdo aqueles que a empresa concede aos seus empregados em
atendimento as exigéncias da lei ou de norma legal como acordos ou convencdes coletivas de
trabalho, e beneficios espontaneos, que sdo aqueles que a empresa oferece aos seus
empregados de vontade prépria, geralmente com o objetivo de atender as necessidades dos
empregados, tornando sua remuneracdo atraente visando satisfazer e motivar seus

empregados.

Milkovich e Boudreau (2000) afirmam que, de forma geral, os planos de beneficios
sdo planejados para atender a trés objetivos, que sdo: competitividade, atendimento da
legislacdo e escolhas que considerem as necessidades dos individuos.

Um bom ambiente de trabalho que esteja estruturado no respeito, confianga e
seguranca para os colaboradores e seus familiares tém reflexos na qualidade dos servigos

prestados pela organizacao.

4.2 PERCEPCAO DOS FUNCIONARIOS SOBRE 0S BENEFICIOS DA EMPRESA

Em relagdo a opinido dos funcionarios sobre os beneficios oferecidos, percebeu-se que
eles consideram os mesmos bons, pois eles proporcionam uma seguranca e qualidade de vida.

Isso pode ser comprovado nas respostas dos entrevistados relatadas no quadro abaixo:

Quadro 4: Narrativas dos funcionarios sobre os beneficios oferecidos.

Codigo | Narrativa

30




C4 Olha, sdo muito bons porque eles podem proporcionar uma seguranga, certo?
Tanto no ambito familiar, como até mesmo no ambito profissional. Entdo sdo

muito bons.
C3 Tem a questdo do plano de saude que é um dos melhores, dentre outros que
agregam muito valor a remuneracao.
El S&o bons, né? Nos ajudam, nos motivam a trabalhar na empresa, e proporcionam
satisfacdo durante a realizacdo de nossas atividades.
AA2 Na minha visdo os beneficios sdo interessantes, é oferecida a previdéncia

privada, é oferecido o plano de salde com extensdo para esposa e para filhos
também, tem plano dental, tem vale alimentacdo, sdo importantes, os beneficios
sdo agregadores.

Cc2 O banco trabalha com todos esses beneficios, a gente tem tanto o plano de saltde
como o plano dental, o banco € muito amplo nisso, entdo os beneficios sdo o0s
melhores possiveis.

Fonte: Dados da Pesquisa, 2013.

Em relacdo a percepcdo dos funcionarios sobre o conhecimento dos beneficios
ofertados, constatou-se que eles conhecem grande parte dos beneficios que a empresa
concede, pois, de acordo com eles, a organizacdo os mantém bem informados em relacdo aos
beneficios. Eles consideram que as informacdes recebidas sdo todas relevantes, claras e
objetivas. De forma geral, os funcionérios estdo satisfeitos com a forma de divulgacdo dos
beneficios que sdo ofertados. De acordo com eles, a empresa dispde de varios veiculos de
informacdo, ndo sendo, portanto, necessarias melhorias nesse aspecto. Apenas para um dos
funcionarios existe o desejo de obter mais informacdes sobre os beneficios voltados a
educacdo e qualificacdo profissional, pois, para ele, a empresa poderia divulgar com maior
intensidade as informacdes relativas a area da educacdo corporativa, de incentivo a pos-

graduacdo, mestrado, ou seja, os beneficios voltados para o campo da educacéo.

Para os entrevistados a qualidade das informacGes passadas é relevante. Todos estdo
satisfeitos com as informacBes que recebem. Existem informativos internos onde os
beneficios sdo bem divulgados. Os prdprios funcionarios divulgam e perguntam se um tem
determinado beneficio, ou ndo. Os funcionarios dizem que todos na empresa divulgam os
beneficios, existe na empresa uma cultura de divulgacdo “boca a boca”. Desde 0 momento em
que o funcionario é contratado pela empresa, ha um processo de troca de informagGes entre
funcionarios e o gerente. A obtencdo de informacgdes sobre os beneficios, segundo eles,
também pode ser encontrada no setor de recursos humanos, que elabora e distribui cartilhas
com informacgfes para o empregado. O site da agéncia tambem mostra conte(dos sobre 0s

beneficios que os funcionarios tém direito.
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Quando indagados sobre os beneficios que sdo oferecidos nas empresas concorrentes,
ou seja, 0s outros bancos da cidade, os entrevistados responderam que os beneficios
geralmente sdo muito parecidos, pois existem os beneficios que sdo exigidos por lei, e no caso
dos bancos, existe o acordo coletivo dos bancarios que estipula beneficios padrdes para 0s
individuos que trabalham em bancos, garantindo, desta forma, o atendimento de certas
necessidades, proporcionando qualidade de vida. De acordo com a afirmacéo do entrevistado
(C2) os beneficios sdo “um pouco parecidos, porque bancos geralmente costumam oferecer

0s mesmos beneficios, auxilio-alimentacao, vale-transporte, plano de savde”.

Portanto, os funcionarios ndo consideram necessario buscar informacdes sobre o0s
beneficios que sdo ofertados nestas empresas concorrentes. “Como sao bancos, geralmente
trabalham com os mesmos tipos de beneficios. Entdo nao tem porque procurar informacdes a

respeito disso e nem pensar em mudar de institui¢do” (AAL).

Um ponto que foi observado durante a entrevista é o fato de que os entrevistados,
apesar de afirmarem conhecer os beneficios que sdo oferecidos, ndo evidenciaram isso quando
responderam as questdes complementares da entrevista, onde foi solicitado que eles
marcassem 0s itens que correspondiam aos beneficios que o banco oferece. Beneficios como
auxilio-funeral, bolsas de estudo e auxilio-creche passaram despercebidos e ndo foram
marcados. Acredita-se que o motivo para tal ocorréncia esteja ligado a inexisténcia da

necessidade de utilizar tais beneficios por parte de alguns funcionarios.

A segunda pergunta das questdes complementares da entrevista pediu para que 0s
funcionarios marcassem os itens que correspondiam aos beneficios que eles gostariam que
fossem ofertados pela organizacdo. Como resposta a indagacdo, os beneficios elencados
foram os seguintes: clube para funcionarios, academia, auxilio psicoldgico, auxilio juridico, e
ginastica laboral. Mesmo mostrando-se satisfeitos com os beneficios que o banco oferta,
pode-se perceber que os funcionarios desejam mais da organizacdo, eles querem que outras
areas da sua vida também sejam contempladas pela remuneracdo que recebem em forma de

beneficios.
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4.3 BENEFICIOS X MOTIVACAO E SATISFACAO

Nas indagacgOes feitas aos sujeitos entrevistados sobre a satisfagdo em relagcdo aos
beneficios ofertados, estes responderam que os beneficios satisfazem plenamente seus desejos
e necessidades. Segundo eles, os beneficios ofertados sdo completos, e atendem as suas
necessidades mais importantes, como o plano de salde, que também pode ser usado pelos
dependentes, filhos e cbnjuge dos funcionarios. De acordo com o funcionéario (E1), os

beneficios “faz com que haja uma satisfagdo em trabalhar na empresa”.

Essa visdo dos funcionarios converge com as afirmacdes de Wood e Picarelli (1999)
que dizem que oferecer programas de beneficios traz impacto sobre a imagem da empresa na
comunidade. Os autores dizem que as organizagdes que oferecem um programa de beneficios

desejam manter uma relagdo de satisfacdo com seus funcionarios.

As afirmacdes dos funcionarios convergem ainda com as ideias de Marras (2002) que
diz que um plano de beneficios deve atender a dois tipos de necessidades dos individuos, as
intrinsecas e as extrinsecas. Neste caso, consideraram-se as necessidades extrinsecas que séo
as necessidades exogenas, que tém origem no mundo externo ao individuo e que lhe
fornecem, em geral, a satisfacdo de fatores fisicos (incentivos financeiros, servicos, seguros,
etc.); sdo essas as necessidades que as empresas satisfazem por meio de pacotes (conjunto de
beneficios) que somados ao salério percebido pelo empregado, formam concretamente a sua

remuneracgao.

Os beneficios impactam diretamente a qualidade de vida dos funcionérios, influindo
sobre sua seguranca atual e futura e sobre sua condi¢do de vida. Por isso, 0s beneficios que o
banco oferta satisfaz as necessidades dos funcionérios, pois eles sdo amplos e diversos,
atendendo as necessidades dos mesmaos, proporcionando bem-estar e trazendo facilidades para

o dia-a-dia que refletem na qualidade de vida dos individuos.

Ao serem questionados sobre a relacdo entre os beneficios oferecidos e a motivagéo,
os entrevistados responderam que os beneficios agregam valor ao salario, representam um

valor extra que é adicionado a remuneracao.

De acordo com as palavras do funcionario (AA2), os beneficios contribuem para a
motivacao:
33



Pra mim, contribuem. Porque, assim, se vocé pegar as empresas da nossa cidade,
Assu, pode ver que as pessoas sobrevivem mais do comércio, né?! Ai, sera que nessa
parte do comércio as pessoas tem isso, plano de salde? A questdo do vale-
alimentacdo? Serd que essas pessoas tem auxilio creche? Entdo, pra mim, td bom
demais, porque é um valor que eu ndo t6 tirando do meu salario, nenhum dos
beneficios é descontado do meu salario, eles sdo todos somados a ele. Eu acho bom
demais.

De forma geral, para os entrevistados, os beneficios possuem uma grande importancia.
Para eles, “é muito bom ter o salario livre. De repente vocé precisa utilizar o plano de salde,
vale-alimentacéo e sabe que ndo vai precisar tirar do seu salario” (C4). Ter o salario livre de
despesas que sdo recorrentes é muito satisfatério. “Sé o plano de saude é um beneficio que
motiva bastante. Por que ele representa um grande valor adicional & remuneracao” (C2).

Essas afirmacdes dos entrevistados convergem com as ideias de Flannery, Hofrichter e
Platten (1997) que acreditam que os pacotes de beneficios atuais podem oferecer as
organizagbes um alto nivel de apoio a medida que evoluem e empreendem importantes
iniciativas de mudangas, podem ser um fator de motivagcdo, a apoiar mudancas
comportamentais, um impulsionador de novos valores e metas de negocios, além de refletir e
dar suporte a cultura organizacional crescente na organizacdo. Os beneficios oferecem uma

poderosa alternativa e constituem um incremento aos programas de remuneracdo tradicionais.

Os funcionarios relataram que utilizam frequentemente os beneficios, principalmente o
vale alimentacdo que é usado diariamente. O plano de saude e plano-dental constituem outros
beneficios relevantes para os funcionarios, pois, mesmo sendo despesas ocasionais,
representam uma das despesas mais onerosas para cada funcionario, pois constituem uma

parcela significativa da remuneracao.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

A utilizacdo dos programas de beneficios, apresentado nesse estudo, mostra ser uma
alternativa eficaz na gestdo estratégica de pessoas auxiliando na motivacéo e satisfagdo dos

funcionarios.

Com a pesquisa, foi constatado que o programa adotado configura-se em beneficios
fixos, que contemplam todos os funcionarios, atendendo os aspectos legais, e oferecendo
ainda os beneficios espontaneos proporcionando ao colaborador o atendimento das suas
necessidades e expectativas.

Durante o decorrer desse estudo foi possivel identificar que a organizacdo oferece um
amplo pacote de beneficios espontaneos o que evidencia a atencdo da empresa em relagdo ao
atendimento das necessidades do diversos colaboradores, configurando um fator positivo e

que possibilita a satisfacdo dos mesmos.

E importante salientar que, tratando-se de um tema pouco pesquisado no Brasil, a
falta de material bibliografico foi um dos principais percal¢os do estudo. Pode-se trazer
também como limitacdo, o fato de que a empresa e os funcionéarios mostraram, inicialmente,

resisténcia ao desenvolvimento da pesquisa, demonstrando receio em participar da entrevista.

Por se tratar de um tema relevante para as organizacGes, considera-se que sobre ele
ainda haverdo novos estudos. Constata-se que ainda ha espaco para que a empresa evolua seu
plano de beneficios, em atendimento a satisfacdo e motivacdo de seus trabalhadores, e que
este estudo possa contribuir para o conhecimento das vantagens que os beneficios podem

trazer para a empresa, para o funcionario e para a academia.
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APENDICE

ROTEIRO DE ENTREVISTA DOS FUNCIONARIOS
| - Dados da pesquisa:

Segmento da empresa:

Data da pesquisa:

Tempo de gravacao/duracédo da entrevista:

11 - Perfil do funcionério(a):

2.1. Sexo: Masc. ( ) Fem. () 2.2. Idade:

2.3. Estado civil: Solteiro/a ( ) Casado/a ( ) Companheiro/a ( ) Separado/a ou Divorciado/a (
) Vilvo/a ()

2.4. Tem filhos: Sim () N&o () Quantos?
2.5. Nivel Escolar:
() Ensino Médio

( ) Graduacdo incompleta , qual?

( ) Graduagao completa , qual?

( ) Po6s-graduacdo, qual?

2.6. Funcdo ou Cargo Atual que exerce

Caro(a) pesquisado(a),

Esta entrevista tem como intuito analisar a sua compreensdo em relacdo aos beneficios
ofertados pela empresa que o senhor (a) trabalha, como parte da sua remuneracao.

111 - Questdes da entrevista
3.1. Qual a sua opinido sobre os beneficios sociais ofertados pela empresa?
3.2. 0(a) Sr.(a) utiliza os beneficios sociais que a empresa oferta? Com que frequéncia?

3.3. O(a) Sr.(a) conhece os beneficios que a empresa oferece? Que informagdes o(a) Sr.(a)
gostaria de receber sobre o0s beneficios?

3.4 Qual a sua opinido sobre a divulgacdo dos beneficios ofertados pela empresa?
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3.5 Os beneficios ofertados pela empresa satisfazem as suas necessidades?

3.6. O(a) Sr.(a) possui informacGes sobre os beneficios que sdo oferecidos em outra empresa
concorrente? Qual a sua opinido sobre estes beneficios?

3.7. 0O(a) sr.(a) considera que os beneficios contribuem para a motivacédo dos funcionarios)?
IV - Questbes complementares da entrevista

4.1. Quais desses beneficios sdo ofertados pela empresa?

() Vale Transporte () Plano de Saude ( ) Participacdo nos lucros

( )Refeicdo no local do trabalho () Seguro de Vida ( ) Cesta-basica
() Empréstimos () Convénio com Farmacias () Plano Odontoldgico
( ) Bolsa de Estudos ( ) Centro de lazer () Plano Previdéncia Privada
() Convénios Diversos (6tica, etc.) () Ajuda p/ educacao dos filhos
() Seguro — Funeral () Clube para funcionarios ( ) Vale Alimentacdo
() Auxilio Juridico ( ) Academia ( ) Creche para os filhos

( ) Gratificagdes ( ) Auxilio Aluguel ( ) Auxilio Psicologico

( ) Ginéstica Laboral ( ) Outro(a) Quais?

4.2. Quais destes beneficios vocé gostaria que fossem ofertados pela empresa?
() Vale Transporte () Plano de Saude ( ) Participacédo nos lucros

( )Refeicdo no local do trabalho () Seguro de Vida ( ) Cesta-basica

() Empréstimos () Convénio com Farmacias () Plano Odontoldgico

( ) Bolsa de Estudos ( ) Centro de lazer ( ) Plano Previdéncia Privada

( ) Convénios Diversos (6tica, etc.) ( ) Ajuda p/ educacdo dos filhos

() Seguro — Funeral () Clube para funcionarios ( ) Vale Alimentacao

() Auxilio Juridico ( ) Academia ( ) Creche para os filhos

( ) Gratificagdes ( ) Auxilio Aluguel ( ) Auxilio Psicologico

( ) Ginéstica Laboral ( ) Outro(a) Quais?

40



