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Resumo

Este trabalho se propde a identificar a influéncia do programa de beneficios
oferecidos aos trabalhadores nos municipios de Nova Andradina-MS, Primavera-
SP e Rosana-SP. Para tanto, realizou-se uma pesquisa exploratoria quantitativa
através de coleta de dados via site de pesquisa online direcionado a pessoas
conhecidas, tais como amigos, familiares e também a grupos de redes sociais.
Uma das principais conclusdes da pesquisa € que os colaboradores percebem
os beneficios como um fator motivador para ao trabalho e a maioria das pessoas
gue responderam preferem um salério regular (compativel) com oferecimento de
mais beneficios a um salario maior sem beneficio algum, demosntrando que a
gestdo de programa de beneficios pode impactar nos resultados positivos da
organizacao.

Palavras-chave: Beneficios; Gestdo de pessoas; Satisfacdo no trabalho.

l.Introducéo

A nossa pesquisa é referente a beneficios e servi¢os sociais, consiste em
fazer uma andlise perante a uma entrevista no sindicato da alimentagdo em Nova
Andradina ligada a CLT, tanto com alguém empregado ou desempregado, sendo
uma pessoa aleatoria.

A funcado tanto do sindicato da alimentacdo como de qualquer outro
sindicato € proteger o funcionario, defendendo os seus interesses e direitos,
oferecendo suporte a ele em leis trabalhistas, problemas decorrentes do
exercicio da profissdo e se preocupando com as condi¢cdes sociais dos
trabalhadores quanto cidadao.

Segundo um estudo da MetLife (2018), um dos maiores fornecedores
globais de programas de beneficios, oferecer beneficios ajuda as empresas a



engajarem mais seus colaboradores. Isso porque os profissionais percebem que
estdo sendo cuidados e sentem mais confianga para serem bem-sucedidos.

Além disso, as vantagens oferecidas serdo o 3° maior fator decisoério para
profissionais escolherem uma empresa para trabalhar, depois do salario e de um
ambiente de trabalho construtivo. Abaixo alguns dos outros resultados que a
estratégia pode trazer para o ambiente de trabalho, de acordo com o
levantamento: Satisfacao, Lealdade, Alto engajamento e etc.

2.0bjetivo

O nosso objetivo é saber se os beneficios dados para o empregado
ajudam néo so financeiramente, mas também, facilita a vida da pessoa, atinge
suas expectativas e satisfaz suas necessidades.

3.Referencial Teérico
3.1. Gestdo de Pessoas

Segundo Rémulo Quenehen (2020) gestdo de pessoas € 0 processo
administrativo de coordenar de maneira eficaz a gestdo de conhecimento,
desenvolvimento, habilidades, capacidades e experiéncias que formam uma
organizacao.

A administracao de pessoas, ao longo de sua historia, passou por diversas
transformacdes. Baseado em um conceito artesanal (taylorismo), em que a
principal preocupacéao da area de gestdo de pessoas era treinar os trabalhadores
para a execucdo de tarefas, desenvolveu principios organizacionais e de
relacbes humanas (mayoismo).

As principais ideias do taylorismo n&o eram benéficas aos trabalhadores.
Em geral, tendo como base este conceito, 0 empregado ndo precisava pensar,
nao era de interesse da empresa que trabalhasse em grupo, de modo que
somente se motivava mediante compensagdes econdmicas, ndo tinha iniciativa,
esforcando-se o minimo possivel.

Segundo Chiavenato (2014) a tendéncia que hoje se verifica, porém, esta
voltada para muito mais além: fala-se agora em administracdo com as pessoas.
Administrar com as pessoas significa tocar a organizacao juntamente com 0s
colaboradores e parceiros internos que mais entendem dela e de seu futuro. Uma
nova visao das pessoas ndo mais como um recurso organizacional, um objeto
servil ou mero sujeito passivo do processo, mas fundamentalmente como sujeito
ativo e provocador das decisdes, empreendedor das acoes e criador da inovacao
dentro das organizagGes. Mais do que isso, um agente proativo dotado de visao
propria e, sobretudo, de inteligéncia, a maior, a mais avancada e sofisticada
habilidade humana.

Segundo Chiavenato (2009) com todas essas transformac¢des no mundo,
a area de Recursos Humanos esta passando por profundas mudancas. Nos
altimos tempos a area passou por uma forte transicdo. Na verdade, os papéis

2



assumidos pelos profissionais de RH sdo mudltiplos. Eles devem desempenhar
papéis operacionais e a0 mesmo tempo estratégicos. Precisam ser policias e
parceiros simultaneamente. Em outros termos, para que a area de RH possa
agregar valor a organizacao, ela precisa desempenhar papéis cada vez mais
multiplos e complexos.

Segundo Ulrich (1998) salienta que, para criar valor e obter resultados, a
area de RH deve focalizar ndo apenas as atividades ou o trabalho a ser feito,
mas as metas e resultados para, a partir dai, estabelecer os papéis e atividades
dos parceiros da organizacdo. Os profissionais de RH precisam aprender a ser
estratégicos e operacionais ao mesmo tempo, focalizando o longo e curto prazo.

Segundo Chiavenato (2009) a area de Recursos Humanos deixou de ser
um mero departamento de pessoal para se tornar o personagem principal de
transformacao dentro da organizacdo. Ha pouco tempo atrds, o departamento
de Recursos Humanos atuava de forma mecanicista, onde a visédo do empregado
prevalecia a obediéncia e a execucdo da tarefa, e ao chefe, o controle
centralizado. Hoje o cenério é diferente: os empregados sdo chamados de
colaboradores, e os chefes de gestores. Pode-se afirmar que gerir pessoas nao
€ mais um fator de uma visdo mecanicista, sistematica, metodica, ou mesmo
sinénimo de controle, tarefa e obediéncia. E sim, discutir e entender o disparate
entre as técnicas tidas como obsoletas e tradicionais com as modernas,
juntamente com a gestdo da participacdo e do conhecimento.

As empresas ao longo do processo de crescimento e desenvolvimento
estdo naturalmente criando e aprimorando conhecimentos e experiéncias para
responder ao novo cenario do mundo globalizado, definindo assim, a incessante
busca pela competitividade. Estas, segundo Ferraz (apud Pizolotto e Piccinini
2000), estdo ligadas aos fatores fundamentais como a qualificacdo, a
flexibilidade e a produtividade, introduzindo novas formas de gestéo de recursos
humanos, procurando reformular seu relacionamento com a forca de trabalho,
objetivando melhorias continuas de producao e visando atrair os trabalhadores
a co-participacao dos desafios competitivos contemporaneos.

Foi a partir da década de 90 que houve uma maior preocupacdo com o
nivel estratégico da area de RH. De acordo com Almeida, Teixeira, Martinelli
(1993), Wood Jr. (1995); € possivel observar uma transformacédo em curso nas
funcdes e nos objetivos da administracdo de recursos humanos, onde o0s
desafios da diversidade cultural que ora se descortinam, engendram novas
redefinicbes estratégicas, reformas produtivas e reestruturacdes administrativas
nas organizagoes.

3.2. Sistema de Remuneracao

Conforme destaca-se na Figura 1 e segundo Chiavenato (2022), a
compensacao financeira ou remuneracgéo pode ser:

m Direta: consiste no pagamento que cada colaborador recebe na forma
de salarios, bonus, prémios e comissodes. O salario representa o elemento mais
importante, pois € a retribuicdo em dinheiro ou equivalente paga pelo
empregador ao colaborador em funcao do trabalho que ele exerce e dos servigos
gue presta durante determinado periodo de tempo. O salario pode ser direto ou



indireto. O direto é aquele percebido exclusivamente como contraprestacdo do
servico no trabalho exercido. No caso dos colaboradores que ganham pelas
horas trabalhadas (horistas), corresponde ao numero de horas efetivamente
trabalhadas no més (excluindo-se o descanso semanal remunerado). No caso
dos mensalistas, corresponde ao salario mensal percebido.

m Indireta: é o salario indireto decorrente de clausulas da convencéao
coletiva do trabalho e do plano de beneficios e servigos sociais oferecido pela
organizacdo. Ele inclui: férias, gratificacbes, gorjetas, adicionais (de
periculosidade, insalubridade, adicional noturno, adicional de tempo de servi¢o
etc.), participacdo nos resultados, horas extraordinarias, bem como o
correspondente monetério dos servigcos e beneficios sociais oferecidos pela
organizacdo (como alimentacdo subsidiada, transporte subsidiado, seguro de
vida em grupo etc.). A soma do salario direto e do salario indireto constitui a
remuneracao. Assim, a remuneracdo abrange todas as parcelas do salario
direto, como todas as decorréncias do salario indireto. Em outros termos, a
remuneracao constitui tudo quanto o colaborador aufere direta ou indiretamente
como consequéncia do trabalho que ele desenvolve na organizagdo. Assim,
remuneracao € género e salario € espécie. As recompensas nao financeiras —
embora ndo monetarias, como orgulho de pertencer, satisfacdo no trabalho,
autoestima, reconhecimento e seguranca no emprego — afetam profundamente
a satisfacdo das pessoas com o sistema de compensacdo oferecido pela
organizacao.

s

Outra diferenciacdo muito utilizada é apresentada por Marras (2012,
pg.1), que divide a remuneracao total em remuneragéo funcional e remuneragéo
estratégica; sendo que remuneracdo funcional é aquela utilizada pela maioria
das empresas, quando ajustam suas estruturas de cargos e salarios por um
sistema de pontos”. Na estruturagdo desse modelo de remuneragao, a area de
gestdo de pessoas utiliza como referéncia as médias de remuneracdo do
mercado aplicada a descricdo de cargos e salarios definidas pela organizacao.

Ja, segundo o autor, remuneragao estratégica “¢ um misto de todas as
formas de remuneracdo disponiveis atualmente, ou seja, a remuneracao fixa,
propriamente dita, os beneficios e demais vantagens oferecidas pela
organizacdo: a remuneracao por competéncias ou habilidades, remuneracao
variavel, remuneracéo por resultados e outras formas (Marras, 2012, p.2)

Segundo Chiavenato (2022) pagamento € o meio pelo qual a empresa
proporciona a satisfacdo das necessidades de uma pessoa e de sua familia.
Assim, para muitas pessoas com atitude instrumental quanto ao trabalho, ele é
a maior razéo para trabalhar. Entretanto, o trabalho pode ser mais do que um
elemento que proporcione satisfagcdo para as necessidades fisiologicas das
pessoas. Nossa preocupacao principal reside em tornar o trabalho em algo
significativo e profundo para cada pessoa, uma verdadeira missao individual
carregada de sentido e importancia. Além disso, a compensagéo define o nivel
de importancia de uma pessoa para a sua empresa e como ela se sente feliz.



Figura 1: os diversos tipos de compensagéo

Compensacao
Financeira Nao financeira
Direta: Indireta Relativo ao Relativo ao ambiente de
trabalho: trabalho:
s Salario Legal: +Variedade +Politicas de GH
» Prémios » Planos de incentivos » [dentidade » Simbolos de status
» Comissoes » Gratificacoes + Significado + Reconhecimento
» Bonus s Horas extras + Autonomia + Orgulho
» Adicional de periculosidade » Retroacgao » Condigoes ambientais
» Adicional de insalubridade + Qualidade de vida no trabalho
» Descanso semanal remunerado » Cafeteria
» Seguro-desemprego - Area de lazer
s Férias « Segurancga no emprego
» 132 salario » Flexibilidade:

» Flextime

- Semana reduzida

» Compartilhamento
de cargos

» Rodizio de cargos

Voluntaria:

» Tempo néo trabalhado

» Complementacéao de
aposentadoria

» Seguro de vida em grupo

= Beneficios sociais

» Servigos sociais

» Prémios de producéo

Fonte: Chiavenato, 2022, pag. 19

Segundo Chiavenato (2022) O elemento esforco humano — seja fisico,
seja intelectual — é parte integral dessa atividade, e para efeito de compensacéao
(ou gestdo de salarios), sera simplesmente denominado trabalho. O trabalho
constitui um dispéndio de energia, esfor¢co ou aplicacdo de esforco, capacidade
ou competéncia para alcancar algum proposito, meta ou objetivo.

3.3. Programas de Beneficios

Segundo Chiavenato (2022) O salario pago pelo trabalho executado
constitui apenas uma parcela do pacote de compensagdes que as organizagdes
oferecem aos seus colaboradores. A remuneracao € geralmente paga de muitas
outras formas, além do pagamento em salario. Consideravel parte da
remuneracao total € composta de beneficios sociais e servicos sociais. Esses
servicos e beneficios sociais constituem custos para manter pessoal que pesam
sobre as organizacoes. Alias, um dos custos de maior relevancia e importancia
para as organizacgdes é representado pela remuneracédo — direta ou indireta — de
seus colaboradores, em todos os niveis hierarquicos. A remuneracao direta — 0
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salario —, nessa abordagem, é proporcional ao trabalho executado, enquanto a
remuneracao indireta — 0s servicos e beneficios sociais —€ geralmente comum
para todos os colaboradores, independentemente do seu trabalho. Algumas
organizacbes tém desenvolvido planos diferentes de servicos e beneficios
sociais para diferentes niveis de colaboradores: diretores, gerentes,
supervisores e colaboradores mensalistas, horistas etc.

Segundo Chiavenato (2022) beneficios sociais sdo as facilidades, as
conveniéncias, as vantagens e 0s Servi¢cos que as organizacoes oferecem a seus
empregados, no sentido de poupar-lhes esfor¢cos e preocupacdo. Podem ser
financiados, parcial ou totalmente, pela organizacdo; contudo, constituem
sempre meios indispensaveis na manutencao de for¢a de trabalho dentro de um
nivel satisfatério de moral e produtividade.

Do ponto de vista da organizagéo, os beneficios sociais sdo analisados
do ponto de vista da relacdo com os custos da remuneracao total, os custos
proporcionais dos beneficios, a oferta do mercado (o que as outras empresas
oferecem a seus colaboradores) e seu papel em atrair, reter e motivar talentos
na organizacdo. Do ponto de vista dos colaboradores, os beneficios sao
analisados em termos de equidade (sua distribuicdo justa e balanceada) e
adequacao as suas necessidades e expectativas pessoais. Esses sdo os dois
parametros principais no planejamento de beneficios sociais.

3.3. Classificac6es dos Beneficios sociais

Segundo Chiavenato (2022) os planos de servicos e beneficios sociais
podem ser classificados de acordo com sua exigéncia, sua natureza e seus
objetivos.

* Quanto a sua exigéncia legal: nessa categoria, os planos podem ser
classificados em legais ou espontaneos.

*Beneficios legais: sdo os beneficios exigidos pela legislagao trabalhista
ou previdenciaria, ou ainda por convencao coletiva entre sindicatos, como:

I)  Décimo terceiro salério.
II) Férias.
ll)  Aposentadoria.
IV)  Seguro de acidentes de trabalho.
V)  Auxilio-doenca.
VI)  Saléario-familia.
VII)  Salario-maternidade.
VIIl)  Horas extras.
IX)  Adicional por trabalho noturno.

Alguns desses beneficios sdo pagos pela empresa, enquanto outros séo
pagos pelos 6rgdos previdenciarios.

* Beneficios espontaneos: sdo aqueles concedidos por mera liberalidade
das organizacdes, ja que ndo sao exigidos por lei, nem por negociacao coletiva.
Sédo também chamados de beneficios marginais (fringe benefits), e incluem:
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Gratificacoes.

Seguro de vida em grupo.

Refeicbes.

Transporte.

Empréstimos.

Assisténcia médico-hospitalar diferenciada mediante convénio.
Complementacéo de aposentadoria.

*Quanto a sua natureza: podem ser classificados em monetarios ou nao

monetarios.

*Beneficios monetarios: sdo aqueles concedidos em dinheiro, geralmente

por meio de folha de pagamento e gerando encargos sociais deles decorrentes:

l.

Il.
II.
V.
V.
VI.
VII.

VIII.

Décimo terceiro salario.

Férias.

Aposentadoria.

Complementacéo da aposentadoria.

Gratificacoes.

Planos de empréstimos.

Complementacéo de salario nos afastamentos prolongados por doenca
ou acidente no trabalho.

Reembolso ou financiamento de remédios.

*Beneficios n&do monetarios: sdo aqueles oferecidos na forma de servigos,

vantagens ou facilidades para os usuarios:

l.

I.
II.
V.
V.
VI.
VII.
VIII.
IX.
X.

Refeitorios.

Lanchonete ou cantina.

Assisténcia médico-hospitalar e odontolégica.

Servico social e aconselhamento.

Clube ou grémio.

Seguro de vida em grupo.

Conducao ou transporte de casa para a empresa e da empresa para casa.
Horario mével (flextime) de entrada e saida do pessoal de escritério.
Banco de horas.

Trabalho mével ou home office.

*Quanto aos seus objetivos: nessa categoria, podem ser classificados em

assistenciais, recreativos e supletivos.

*Planos assistenciais: sdo os beneficios que visam prover o colaborador

e sua familia de certas condi¢cbes de seguranca e previdéncia em casos de
imprevistos ou emergéncias, muitas vezes, fora de seu controle ou de sua
vontade. Incluem:

l.
Il.
II.
V.
V.

Assisténcia médico-hospitalar.

Assisténcia odontologica.

Assisténcia financeira por meio de empréstimos.
Servico social.

Complementacéo de aposentadoria.



VI.  Complementagdo de salérios nos afastamentos prolongados por doenca
ou acidente no trabalho.
VII.  Seguro de vida em grupo.
VIIl.  Seguro de acidentes pessoais.

*Planos recreativos: sao servicos e beneficios que visam proporcionar ao
colaborador condi¢des de repouso, diversao, recreacao, higiene mental ou lazer
construtivo. Em alguns casos, esses beneficios também se estendem a familia
do colaborador. Incluem:

I.  Grémio ou clube.

ll.  Areas de lazer nos intervalos de trabalho.
[ll.  Mdadsica ambiente.
IV. Atividades esportivas.

V. Passeios e excursfes programadas.

Algumas atividades recreativas sdo saturadas de objetivos sociais, como
€ o0 caso de festividades e congracamento, visando ao fortalecimento da
organizacao informal.

*Planos supletivos: sao servigos e beneficios que visam proporcionar aos
colaboradores certas facilidades, conveniéncias e utilidades, para melhorar sua
qualidade de vida. Incluem:

I.  Transporte ou conducao do pessoal.
Il.  Restaurante no local de trabalho.
[ll.  Estacionamento privativo dos empregados.
IV.  Horario mével de trabalho.
V. Cooperativa de géneros alimenticios.
VI.  Agéncia bancaria no local de trabalho.

Os planos supletivos constituem as facilidades que, se a organizacéo néo
as oferecesse, o funcionario teria de compréa-las e prové-las por si préprio.

4. Materiais e Métodos

Para tanto, realizou-se uma pesquisa exploratéria quantitativa através de
coleta de dados via site de pesquisa online a pessoas conhecidas como amigos,
familiares e também a grupos de conversas de Nova Andradina-MS, Primavera-
SP e Rosana-SP que atualmente estdo empregados ou néo.

Ruiz (1997, p.166), Marconi e Lakatos (1999, p.100) e Hair et al. (2004),
apresentam as seguintes vantagens para a utilizagdo do questionério: economia
de tempo, eliminacdo de deslocamentos, obtém um grande numero de dados,
atinge um determinado grupo de maneira simultanea, abrange uma ampla area
geografica, ndo necessita do pesquisador no campo, obtém respostas mais
rapidas e precisas, mantém o respondente no anonimato, ndo ha a influéncia do
pesquisador, o respondente escolhe o melhor momento para respondé-lo e
maior uniformidade na avaliacdo. Como desvantagens, 0s autores apresentam
as seguintes: baixo retorno de questionarios, grande niumero de questdes sem
resposta, impossibilidade do auxilio ao informante em questées mal



compreendidas, a devolugdo tardia causa prejuizos ao cronograma e exige um
universo mais homogéneo.

Utilizou-se de um instrumento de coleta de dados através de um
guestionario com 6 perguntas aplicadas a colaborador/funcionario e também a
pessoa ndo empregada, através do site www.onlinepesquisa.com. Pesquisa
ocorreu no més de outubro.

Questdes abordadas:

Questdo 1: Qual seu cargo dentro da Empresa?

Questao 2: Qual seria sua escolha?

Questao 3: Vocé se considera?

Questao 4: Estes beneficios te motivam como colaborador?
Questdo 5: Tempo de Empresa?

Questdo 6: Quais sao os beneficios que a empresa oferece?
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5.Resultado

A sequir, serdo apresentados resultados em forma de graficos do
questionario seguindo pelas respostas das 28 pessoas (que estdo empregadas
ou ndo) que contribuiram para a execucéo dessa pesquisa exploratoria.

Grafico 1: Qual seria sua escolha?

Salario reqular
(compativel) & mais
beneficios

Salario otimo (alio) e
sem beneficios

Salario bom e poucos
beneficios

L=

5 i
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Como pode-se ver no grafico acima, a maioria das pessoas que
responderam preferem um salario regular (compativel) e mais beneficios,
podemos perceber que o salario ndo é o0 Unico motivo que um
colaborador/funcionario se mantém naquela empresa onde passa a maioria das
horas do dia, més e anos. Mas claro que esse nao € o Unico motivo.

Obs. Duas pessoas ndo responderam a esta pergunta.


http://www.onlinepesquisa.com/

Gréafico 2: Vocé se considera?

Satisfeito

Pouco satisfeito

Muito satisfeito

B Total

De acordo com as informacfes acima, podemos ver 0 quanto a pessoa
esta satisfeita com o programa de beneficios de sua empresa. Claro que isso é
um dos fatores que mantém o colaborador/funcionario motivado a permanecer
na empresa.

Obs. Uma pessoa ndo respondeu a esta pergunta.

Grafico 3: Estes beneficios te motivam como colaborador?
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De acordo com as informacdes acima, podemos ver o quao os beneficios
motivam o colaborador/funcionario continuar ligado a aquela empresa ou nao.

Obs. Apenas uma pessoa hao respondeu a esta pergunta.
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Grafico 4: Tempo de Empresa?

12

10

1 ano 2 a 3 anos 4 a5 anos mais de 6 anos

Neste gréafico acima podemos ver o quanto o colaborador/funcionario esta
na empresa conforme os dados em anos acima apresenta.

Obs. Apenas uma pessoa hao respondeu a esta pergunta.

Gréfico 5: Quais sao os beneficios que a empresa oferece?
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De acordo com as informacbes acima, podemos ver 0s variados
beneficios que o colaborador/funcionario recebe ou recebia quando estava
empregado. Podemos ver que os beneficios de assisténcia médico-hospitalar e
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odontoldgica, transporte, gratificacdes, refeitorio, refeicbes e dentre os outros.
Eles foram os que mais responderam pelos participantes da pesquisa.

Obs. Trés pessoas nao responderam a esta pergunta.

6.Conclusao

Pode se concluir que os beneficios tém o poder de incentivar um ambiente
de satisfacdo aos colaboradores, fazendo com que se desenvolvam e produzam
de melhor maneira. Além disso, a maioria sente-se motivado, uma minoria nao
se motiva tanto em questdo de suprir uma ajuda e a relagdo entre salario e
beneficios a maioria prefere optar por salarios e entre um ou mais beneficios.
Uma minoria opta por prevalecer um salario alto e sem beneficio algum.
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