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RESUMO

A andlise da politica de beneficios concedidos por um Banco Mdltiplo de Economia
Mista aos seus funcionarios, e a avaliacdo e percep¢cdo destes com relacdo a
satisfacdo de suas necessidades, considerando seus perfis, preferéncias e regides
geogréficas onde atuam, e a forma como estes beneficios sdo oferecidos, € o tema
proposto deste trabalho. Através de Estudo de Caso e aplicacdo de questionario
com perguntas fechadas e abertas sem a presenca do pesquisador pretende-se
identificar e analisar esta avaliagdo e percepcdo dos funcionarios, seus perfis,
preferéncias e opinides, considerando as regides onde residem e exercem suas
atividades laborais. Para isso, foi estabelecida uma amostra de seis agéncias no
Estado do Rio Grande do Sul, sendo trés no interior e trés na capital, para delimitar a
guantidade de funcionarios que atuam nessas agéncias como forma de representar
a populacao total, j& que por questdes de tempo e custos financeiros seria inviavel a
realizacdo do questionario com a totalidade da populacdo. Utilizando-se de
conceitos, teorias e estudos de especialistas e diversos autores, procurou-se
contextualizar o tema beneficios dentro da Gestdo de Pessoas, seu historico,
objetivo, forma como € tratado nas empresas e oferecido aos trabalhadores. Por
outro lado, também se buscou a avaliacdo e percepcao dos trabalhadores quanto
aos beneficios existentes, satisfagdo de suas necessidades e a importancia na
remuneracao total. Foi apresentado, também, conceitos e aplicacbes do plano de
beneficios flexiveis, uma nova forma de oferecer os beneficios existentes no
mercado e disponibilizados pelas empresas, onde os funcionarios, de acordo com
seu perfil, estilo de vida, preferéncias, caracteristicas e costumes, escolhe um
pacote de beneficios que melhor se adapte a suas necessidades. Ao final, pretende-
se, através do resultado do questionario e dos estudos realizados, apresentar
sugestdes para a melhoria do processo e politica de beneficios da empresa.

Palavras-chave: Beneficios. Percepcéo. Satisfacao.
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1 INTRODUCAO

As relacgdes entre capital e trabalho sempre foram e continuam sendo fonte de
discussdes e conflitos ao longo da histéria. Na chamada “Era Industrial” tem-se as
primeiras referéncias destes conflitos, com a imagem do -capitalista como
“‘explorador” do trabalhador, que entrega seu trabalho, seu esfor¢o, em troca de uma
remuneracao para o atendimento de suas necessidades basicas.

Atualmente, vivencia-se o que €& chamado de “neocapitalismo” (MARRAS,
2001), que segue uma evolugdo do capitalismo ortodoxo, procurando afastar
excessos danosos ao trabalhador, e permitindo o desenvolvimento e o crescimento
do homem em sociedade, valorizando o desempenho, o conhecimento e a relagao
social. Mas ainda existem muitos conflitos na relagéo entre capital e trabalho, alguns
novos e outros ainda da era industrial. Como exemplo, tem-se hoje problemas
relacionados a estresse, falta de tempo e qualidade de vida, pois no cotidiano &
grande o periodo da vida das pessoas que se passa trabalhando ou pensando no
trabalho, deixando muitas vezes o convivio com a familia e momentos de lazer de
lado em prol do sucesso profissional, ou, em muitas vezes, a prépria manutencao do
emprego e o atendimento das necessidades basicas.

A dindmica do mercado de trabalho mostra de um lado as empresas
ofertando remuneracdo, beneficios e a possibilidade de desenvolvimento, e por
outro, o trabalhador, ofertando as empresas ndo apenas mao-de-obra, como
também sua forca de trabalho (conhecimento, habilidades e motivacdo). Na busca
da melhor forca de trabalho e até mesmo na manutencao da forca atual, procurando
a reducao da rotatividade dos trabalhadores, as empresas investem na criacdo de
diversos beneficios e programas de qualidade de vida dentro das politicas de
Recursos Humanos.

A remuneracdo pelo trabalho vai além do salario fixo, aquele recebido
mensalmente. Atualmente, cada vez mais 0s beneficios agregados, também
conhecidos como salério indireto, sdo uma diferenciacdo capaz de influenciar e
decidir qual empresa os trabalhadores desejam trabalhar. Em muitos casos, o
complemento dos beneficios é tdo interessante, que sobressai sobre a remuneragao

base, tornando-se um atrativo muito grande aos funcionarios.
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Os beneficios existentes sdo dos mais variados tipos, sendo mais ou menos
usufruidos por determinada pessoa dependendo de seu perfil, estilo de vida, habito,
cultura, condicao familiar, idade, entre outros aspectos e caracteristicas. Assim, um
programa ou pacote de beneficios pode ser mais benéfico ou util para determinado
tipo ou grupo de funcionarios do que para tantos outros em uma mesma empresa.

A criacdo de beneficios e gratificagcbes pode ser uma importante estratégia de
recompensas, utilizada também como incentivo ao desempenho e produtividade de
funcionarios para alcance de metas e objetivos. Entretanto, os beneficios ofertados
pela empresa para obter o resultado esperado deve observar a que publico vai
atender, assim como aqueles exigidos por lei, que serdo abordados ao longo do
trabalho.

No inicio os planos de beneficios eram pouco explorados pelas empresas,
com uma orientacdo e perspectiva paternalista e unilateral, buscando reduzir a
rotatividade de pessoal, principalmente nas empresas que desenvolviam atividades
rudes e em condi¢des adversas. Atualmente, os beneficios sdo altamente discutidos
e avaliados, com uma grande repercussao quanto a seus propositos, custos e
consequéncias.

Tem-se também os fatores motivacionais e da satisfacdo dos funcionarios
relacionadas as politicas de beneficios. Segundo Bergamini (1998), a diversidade de
interesses percebida entre os individuos aceita que as pessoas nao fazem as
mesmas coisas pelas mesmas razdes. E nesta diversidade que se encontra as
informacBes mais importantes sobre a motivacdo humana. A referida autora ainda
destaca as variaveis intrinsecas e as extrinsecas das pessoas, demonstrando a
complexidade na definicdo de uma politica de Gestdo de Pessoas que contemplem
os interesses de todos, na busca da satisfacdo e motivacéo dos colaboradores.

Neste sentido, surge como uma possibilidade de maior flexibilidade na politica
de remuneracdo das empresas uma nova tendéncia: os beneficios flexiveis. Um
programa de beneficios flexiveis, em geral, permite ao empregado escolher os
beneficios de sua preferéncia dentro de pacote predefinido pela empresa
(HANASHIRO; TEIXEIRA; ZACARELLI, 2007).

Este contexto de uma economia em expansdo e mais competitiva,
funcionarios mais capacitados e conhecedores de seus direitos, empresas na busca
por resultados e a manutencédo da motivacao de seus colaboradores, incentivaram a

escolha do tema deste trabalho.
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Este trabalho prop6e uma avaliagdo das politicas de beneficios de um Banco
com sede no Brasil e a andlise da percepcdo de seus funcionarios quanto aos
beneficios oferecidos.

Foi utilizado como procedimento metodolégico o Estudo de Caso, utilizando
como base para analise deste estudo uma Pesquisa Survey para coleta de dados,
através de um questionario com perguntas fechadas e abertas, sem a presenca do
pesquisador, em um Banco Mdltiplo de Economia Mista com sede no Brasil,
utilizando como amostra funcionarios que atuam em trés agéncias do interior e trés
agéncias da capital do Estado do Rio Grande do Sul, como forma de representar a
populacdo total, para a finalidade proposta deste estudo. Também foi utilizada a
pesquisa documental como forma de coletar dados e colaborar para a andlise das
respostas dos questionarios.

As agéncias foram escolhidas de acordo com o perfil, quantidade de
funcionéarios e localizagdo, buscando atingir uma amostra que represente o mais
proximo da populacéo total de funcionarios desta empresa, que possam traduzir um
panorama geral dos diversos perfis de funcionarios, municipios e regides, de
agéncias e de diversidade de culturas e modo de vida nestes locais, interior e
capital, e com isso avaliar e conhecer a percepcdo dos funcionarios quanto aos
beneficios oferecidos pela empresa.

A estrutura do trabalho estd dividida em introducdo, com uma breve
contextualizacdo sobre as relacbes de capital e trabalho e as formas de
remuneracao, incluindo o tema deste estudo, os beneficios. Apds segue um
referencial tedrico com um histérico sobre as formas de remuneracdo e a sua
evolucdo, as diversas formas de remuneracdo variavel e planos de beneficios,
especialmente os beneficios flexiveis, tema atual a ser discutido e analisado como
possivel sugestdo de implantacdo. Por fim, com a aplicacdo do questionario,

identificar e analisar os resultados e propor sugestdes.

1.1 PROBLEMATICA

Diante do contexto apresentado, identificou-se as seguintes inquietagdes:
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Até que ponto os programas de beneficios mostram-se eficazes? Eles
atendem as demandas e necessidades de todos na empresa? Sao consideradas as
diferencas e peculiaridades regionais em uma empresa que abrange um pais
continental como o Brasil?

A pergunta de pesquisa que se pretende responder é: Os funcionérios de uma
instituicdo bancéria, de acordo com seu perfil e regido onde estdo em atividade,

estao satisfeitos com os beneficios e a maneira como sdo oferecidos?

1.2 OBJETIVOS

1.1.1 Objetivo Geral

Analisar o programa de beneficios de um Banco Mdltiplo de Economia Mista
destinados aos seus funcionarios, avaliando suas percepcdes, levando em conta

seus perfis, preferéncias e regido geografica onde atuam.

1.1.2 Objetivos Especificos

a) Descrever a politica de beneficios destinada aos funcionarios de um
Banco Multiplo de Economia Mista,;

b) identificar como os funcionarios percebem os beneficios concedidos pelo
Banco (se realmente satisfazem seus anseios);

c) analisar as possiveis diferencas na avaliacdo e percep¢ao dos beneficios
oferecidos pelo Banco dentre funcionarios que atuam em agéncias do
interior e 0s que atuam em agéncias da capital, considerando o perfil,
preferéncias e a regido geogréfica;

d) verificar se os beneficios sdo concedidos a todos ou a grupos especificos

de funcionérios, bem como a relacdo dos principais beneficios.
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1.3 JUSTIFICATIVA

O tema escolhido e a questado de pesquisa vém ao encontro do cotidiano da
maioria das empresas, onde suas politicas de RH possuem como caracteristica a
concessdo de diversos beneficios, de forma unilateral e paternalista, partindo do
pressuposto que sabem o que é melhor para os funcionarios. Os programas de
beneficios sdo bem amplos e prevéem a igualdade, independente do cargo,
hierarquia, funcdo e caracteristica do funcionério. O estudo realizado é uma
importante fonte de consulta para a empresa conhecer até que ponto os beneficios
oferecidos sao eficazes e refletem em satisfacdo de seus funcionarios, considerando
as diferentes regides e perfis, através de pesquisa quantitativa e qualitativa com
funcionarios de algumas agéncias do interior e da capital do Rio Grande do Sul,
comparando suas percepc¢oes e avaliacoes.

Atuar num mercado cada vez mais competitivo, dinamico e mutavel, exige
gue as organizacdes tenham pessoas interessadas e comprometidas, tendo em
vista que atualmente o diferencial competitivo consista na satisfacdo e motivacéo
dos colaboradores, para que se torne mais produtivo. Os programas de incentivos e
beneficios surgem como ferramenta para o melhor gerenciamento das pessoas. Sao
importantes, pois estimulam o colaborador a atingir metas e objetivos além de
recompensa-lo pelo seu desempenho alcancado, com intuito de motiva-lo para
contribuir cada vez mais para o crescimento da empresa, e assim receber mais
recompensas e beneficios (RMU; SILVA, 2008).

Entretanto, estes programas de incentivos e beneficios podem ser ineficazes
a médio e longo prazo, pois ndo alteram as atitudes que estdo subjacentes ao
comportamento humano. N&o criam compromisso duradouro com nenhum valor ou
acao, apenas incentivos meramente temporarios que modificam aquilo que se faz
em determinado periodo, enquanto sob a influéncia dos incentivos e beneficios, ou
seja, uma vez que o0s incentivos desaparecem ou nao atendam os desejos e
necessidades, as pessoas voltam aos seus antigos comportamentos (KOHN, 1995).

Este trabalho possibilitou, através da avaliacdo das diferentes caracteristicas,
estilos de vida e percepcbes de cada grupo de funcionarios da empresa, maior
conhecimento na sua politica de RH quanto a beneficios e a satisfacdo de seus

funcionérios.
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Outra justificativa para a realizagdo deste trabalho foi aprofundar o
conhecimento sobre as formas de remuneragdo, os tipos de beneficios e suas
aplicacbes, em especial a apresentacdo sobre os beneficios flexiveis, como uma
proposta a ser analisada pela empresa sobre a possibilidade de implantagcdo em sua
gestao de pessoas.

Os beneficios flexiveis podem ser uma forma de melhorar a satisfacdo dos
funcionarios, motivando e melhorando a produtividade, pois sua proposta é que cada
funcionario escolha um pacote de beneficios que melhor atendam suas

necessidades, um plano sob medida.
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2 GESTAO DE PESSOAS E PLANO DE BENEFICIOS

Este capitulo apresenta conceitos de autores, especialmente na area de
recursos humanos, estudos de especialistas e artigos académicos relacionados ao
tema deste trabalho, contextualizando e aprofundando os conceitos de Gestao de
Pessoas, formas de remuneracdo e os planos de beneficios, suas aplicacdes e
resultados para a motivacdo e satisfacdo dos funcionéarios, buscando alcancar os
objetivos propostos.

Nas relacdes de trabalho tem-se essencialmente a presenca do homem, e
nela toda a carga emocional, desejos, ambicbes, preferéncias, enfim, as mais
diversas caracteristicas. Diante de uma heterogeneidade presente no ser humano,
0s gestores das empresas necessitam administrar os diversos conflitos e interesses
gerados por estas pessoas dentro e fora do ambiente de trabalho. A Administracao
de Recursos Humanos, ou Gestdo de Pessoas, um termo mais atual, existe nas
empresas para gerenciar e desenvolver as relacbes das empresas e seus
colaboradores.

Segundo Chiavenatto (1999), Gestdo de Pessoas € uma das areas que mais
tem passado por mudancas e transformacdes nestas uUltimas décadas. A concepcao
e a forma como é desenvolvida atualmente é bem diferente de sua tradicional
configuracdo, quando recebia o nome de Administracdo de Recursos Humanos
(ARH).

Gestdo de pessoas, de acordo com Dutra (2002, p.17), “€ um conjunto de
politicas e praticas que permitem a conciliacdo de expectativas entre a organizacéo
e as pessoas para que ambas possam realiza-las ao longo do tempo”.

O século XX apresentou inumeras transformacoes que afetaram os diversos
segmentos da sociedade, as organizacfes e, conseqientemente, a gestdo de
pessoas. ApoOs diversas transformacdes, vivencia-se hoje um ambiente altamente
competitivo, com muita informacdo e tecnologia, que exige pessoas capacitadas e
motivadas para desempenharem suas fun¢des com produtividade e qualidade, uma
gestao participativa e sustentavel (HANASHIRO; TEIXEIRA; ZACCARELLI, 2007).
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A Gestdo de Pessoas tem a capacidade de proporcionar a exceléncia nas
empresas atraves da administracdo e o desenvolvimento do capital intelectual,
evidenciando a importancia do fator humano em plena Era da Informacdo. Com a
globalizacdo dos negécios, o desenvolvimento tecnoldgico, o forte impacto da
mudanca e o intenso movimento pela qualidade e produtividade, surge uma
constatacao na maioria das organizagdes: o grande diferencial, a principal vantagem
competitiva das empresas decorre das pessoas que nelas trabalham
(CHIAVENATO, 1999). Surge, portanto, uma nova Visdo: as pessoas como agentes
proativos e empreendedores. As organizagdes sdo um conjunto de pessoas que
geram e fortalecem a inovagao e que produzem, vendem, tomam decisoes, lideram,
motivam, comunicam, supervisionam, gerenciam e dirigem 0s nego6cios das
empresas.

Tem-se também outra visdo e definicdo de gestdo de pessoas quando
tratamos do setor publico. Segundo Bergue (2010, p.18):

E um esforco orientado para o suprimento, a manutencdo e o
desenvolvimento de pessoas has organizacfes publicas, em conformidade

com os ditames constitucionais e legais, observadas as necessidades do
ambiente em que se inserem.

Fica evidente a questdo da legislacdo e todo um processo de gestdo que
diferencia entre publica e privada.

Uma boa gestdo de pessoas engloba diversos fatores, entre eles uma
remuneracao justa e compativel ao servico prestado e responsabilidade exercida,
plano de cargos e salarios, bom ambiente e condi¢cdes de trabalho, qualidade de
vida e beneficios que auxiliem e possam contribuir com a motivacdo dos
funcionarios (MARRAS, 2000).

Entretanto, antes de se aprofundar sobre os beneficios, tema principal deste
estudo, é preciso a revisdo dos conceitos sobre a remuneracdo, que engloba
salarios (fonte principal da remuneracao), e para em seguida detalhar-se sobre os
beneficios e gratificacdes, que no final forma um todo, compondo a remuneracao

total do trabalhador.
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2.1 REMUNERACAO FIXA E VARIAVEL

7z

A remuneracdo fixa é praticada desde o inicio da relagdo empregador-
empregado. Foi somente a partir do inicio do século XX que se observa o
surgimento das primeiras praticas de remuneracao variavel, com o pagamento de
prémios por produtividade e pagamento por pecas confeccionadas, com o objetivo
de extrair o maximo dos trabalhadores da época, que atuavam nas linhas de
montagem, executando tarefas simples e repetitivas, originado dos estudos de
tempos e movimentos e areas de organizacdo e métodos, desenvolvidos por
Frederick Winslow Taylor e Henri Fayol (CHIAVENATO, 1983, p.72).

Com o passar do tempo, a natureza do trabalho adquiriu complexidade, e na
maioria das atividades, tornou-se dificil definir claramente o resultado de um trabalho
e vincula-lo a contribuicdo de cada individuo, de acordo com Wood e Picarelli (2004,
p. 101). Segundo os mesmo autores, 0 objetivo da remuneragao variavel é ainda o
mesmo: alinhar e convergir esfor¢cos para melhorar o desempenho da empresa.

A remuneracao variavel ja esta bastante difundida nas organizacgdes, pois ela
estabelece um meio de incentivo aos funcionarios na busca de melhores resultados
para que a parte variavel seja cada vez maior na representatividade de seu salario
total. Entretanto, nem sempre esta férmula da o resultado esperado, pois podem
ocorrer disputas internas levando a comportamentos antiéticos, além da sensacao
de injustica entre os funcionarios. Muitas vezes forcam as pessoas a competirem por
recompensas e reconhecimento, ou ainda classifica-las comparando umas em
detrimento das outras, isso porque, para cada um que ganha, muitas outras ficam
com o sentimento de derrota (KOHN, 1995). Isso pode ser nocivo para o ambiente
de trabalho e no final ndo refletir em resultado para a empresa, onde 0s empregados
podem competir entre si por limitado nimero de incentivos e comecar a enxergar no
colega de trabalho um adversério, um obstaculo ao seu proprio sucesso.

Apesar das criticas, os planos de incentivos tém buscado adaptacdes para
evitar tais tipos de problemas, como o estabelecimento de regras, uma boa
comunicacdo e oportunidade para que todos tenham acesso a remuneracao

variavel.
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Um tipo de remuneracdo variavel bastante conhecida atualmente e que esta
em expansdo em sua implementacéo e utilizacdo nas empresas € a participagdo nos
lucros e resultados, conhecida pela sigla PLR, sendo muitas vezes compreendida
como politica de remuneracdo variavel, mas também como beneficio ou incentivo
gue englobam a remuneracéo total de cada funcionario. A PLR pode ser vista como
a principal forma de remuneracéo flexivel ou variavel no pais (MARTINS; VERIANO,
2004).

A PLR é uma forma de remuneracéo variavel que distribui aos funcionarios
parte dos lucros obtidos pela empresa apés o fechamento do Balango Patrimonial e
Demonstrativos de Resultados.

Segundo Wood e Picarelli (2004), a PLR é considerada uma remuneracao
variavel de curto prazo, pois € aplicada no mesmo ano fiscal. Um programa de
participacdo nos lucros se bem implantado e gerido, proporciona maior participacéo
dos empregados no alcance dos objetivos e resultados corporativos, normalmente
baseado em metas estratégicas pré-definidas pela empresa. Esses programas
(PLR) tém sido apontados como uma ferramenta de gestdo moderna que visa
melhorar a relacdo capital/trabalho, contribuindo para o aperfeicoamento pessoal,
melhoria do ambiente de trabalho e aumento da produtividade (MARTINS;
VERIANO, 2004).

A modernizacdo da gestdo empresarial e a adocdo de novos modelos de
remuneracao dos funcionarios acompanham as transformacdes ocorridas na atual
dindmica da economia mundial, que demanda maior qualificacéo profissional, gestao
participativa e maior envolvimento do trabalhador com os objetivos empresariais. A
instituicdo de um programa de participacdo nos lucros e resultados significa um
aumento de remuneracdo para os funcionarios, e uma maior flexibilidade na gestéo
da remuneracéo nas organizacfes (MARTINS; VERIANO, 2004).

Seguindo a idéia desenvolvida por Martins e Veriano (2004), ha também a
remuneracao variavel de longo prazo, que € caracterizada por ir além do ano fiscal,
servindo também como incentivo ao atingimento dos objetivos que garantam a
perenidade da empresa, sua valorizacdo e a retencdo de profissionais. Sao
exemplos de remuneracdo variavel de longo prazo: o pagamento de bonificacGes de
longo prazo, participacdo acionaria e planos de previdéncia complementar do

profissional.
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Paralelamente a criacdo da remuneragdo variavel, surgiu também a
implementacdo de diversos beneficios e tipos de gratificagcbes, que foram
naturalmente incorporados a remuneracao total dos trabalhadores, em muitos casos
guase tdo importante quanto o salario base pago mensalmente. Todo este complexo
sistema de remuneracdo e beneficios faz parte da gestdo estratégica de ARH,
responsavel pela elaboracdo de planejamento e de politicas que visem provocar
mudancas favoraveis nos resultados da empresa utilizando como diferencial os
recursos humanos disponiveis (MARRAS, 2000). Este tema serd melhor abordado

no decorrer deste trabalho.

2.2 BENEFICIOS

Sendo os beneficios um componente de grande importadncia na gestao
estratégica de ARH e na politica salarial, torna-se de interesse das empresas
desenvolverem e acompanharem como estdo suas estratégias de beneficios e se
eles atendem as necessidades de seus funcionarios, se realmente sao fonte de
motivacdo e satisfacdo, como forma de traduzir em resultados melhores para a
companhia como um todo.

E necessario considerar que os beneficios sendo a tematica principal deste
estudo, de modo que se trara presente alguns conceitos e tipologias,
contextualizando-o no tempo e na politica empresarial das empresas. Os beneficios
podem ser definidos comumente como regalias, incentivos ou vantagens concedidas
pelas empresas como forma de pagamento adicional ao salario dos funcionarios.
Foram criados com o proposito de atrair profissionais e diminuir a rotatividade nas
empresas.

Em outras palavras, beneficio consiste em um conjunto de programas ou
planos oferecidos pela organizacdo como complemento ao sistema de salarios. O
somatério compde a remuneracao do empregado (MARRAS, 2000).

Atualmente, os beneficios ou plano de incentivos representam diferencial para
muitas empresas, sendo utilizados dos mais diversos tipos para motivar e incentivar
o desenvolvimento das tarefas pelos funcionarios e a retencdo da mao-de-obra.

Tanto é que sédo incorporados na remuneracao total e sdo questdes observadas no
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momento do recrutamento e selecdo, sendo avaliados pelas pessoas interessadas
em uma vaga (WOOD; PICARELLI, 2004).

Para Milkovich e Boudreau (2000, p.440), “beneficios sdo os aspectos
indiretos da remuneracéo total dos empregados, eles incluem remuneracéo fora do
trabalho, pagamento de seguro e assisténcia médica, servicos aos empregados e
renda de aposentadoria”.

Segundo Marras (2000), os beneficios sdo divididos como compulsérios e
espontaneos. Os compulsérios sdo 0s que a empresa concede aos empregados por
exigéncia de lei ou normas legais como 13° salério, salario-familia, férias, salario
maternidade, etc. J& os beneficios espontaneos sao aqueles que a empresa oferece
aos seus empregados por vontade propria, geralmente com o objetivo de atender as
necessidades dos empregados ou de tornar o perfil da remuneracdo atraente e
competitiva no mercado de trabalho, tanto para atrair novos recursos humanos
quanto para manter os atuais.

Como exemplo de beneficios espontaneos tem-se: seguro de vida,
restaurante, vale refeicdo e alimentacdo, assisténcia meédica e odontoldgica,
transporte ou vale transporte, cesta basica, festas para empregados,
confraternizacdes e integracdo, seguro de acidentes pessoais, abonos, bonus, entre
outros.

Segundo Chiavenato (1999), normalmente as empresas desenham sua
politica de beneficios de acordo com o perfil e as atividades desenvolvidas pelos
seus funcionarios, buscando atender a diversos objetivos, como:

a) objetivos individuais: beneficios que proporcionam bem-estar pessoal,

familiar e de trabalho. Base das necessidades dos individuos.

b) objetivos econdémicos: sdo beneficios relacionados ao lado econbémico-
financeiro, como bonificacdes, participacdo nos lucros e resultados,
abonos, entre outros de carater econémico e financeiro. Para este caso, 0s
beneficios auxiliam na reducdo da rotatividade de pessoal, melhora a
gualidade de vida, atracao de profissionais qualificados, entre outros.

c) objetivos sociais: beneficios que buscam preencher lacunas ou caréncias
muitas vezes de servi¢os que deveriam ser prestados pelo Governo, como
previdéncia, assisténcia saude, educacdo, transporte, seguranca, entre

outros. Dentro dos objetivos sociais entram também beneficios fora do
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ambiente da empresa, como recreacdo, atividades esportivas e
comunitérias, festividades, integragéo, clubes de funcionarios.
Sobre os objetivos de um programa de beneficios para as organizacoes,
Marras (2000, p. 137) salienta que:
Os objetivos organizacionais sdo satisfeitos na medida em que a empresa
garante o atendimento das necessidades basicas (higiénicas, conforme a
teoria de Herzberg) e, portanto, auxilia na manutencao de baixos indices de

rotatividade e auséncias, boa qualidade de vida dos empregados, reducéo
de estresses, etc. Isso torna a empresa competitiva no mercado de trabalho.

Satisfacdo pode ser definida como o “prazer que resulta da realizagdo do que
se espera, do que se deseja” (NOVISSIMA DELTA LAROUSSE, 1982). Para o RH
das organizacbes, possui o sentido do prazer que o funcionario pode encontrar
executando as atividades que lhe séo destinadas.

O nivel de satisfacdo e motivacdo dos individuos pode ser entendido
observando a hierarquia de necessidades desenvolvidas por Abraham Maslow
(CHIAVENATO, 1991), representada na Figura 1, em que, segundo sua definicéo,
as necessidades de nivel mais baixo devem ser satisfeitas antes das necessidades
de nivel mais alto. Na base da hierarquia estdo as necessidades fisiolégicas, como
alimentacdo, moradia, entre outros. Em seguida as necessidades de seguranca
como emprego estavel, plano de saude, seguro de vida, previdéncia, entre outros.
Logo acima, as necessidades sociais, como sentimento de pertencimento a um
grupo, atividades sociais, recreativas, clube, integracdo. Seguindo a hierarquia
temos as necessidades de estima, como o0 reconhecimento pessoal, de nossas
capacidades, adequacao das funcbes com o perfil de cada individuo (fazer o que
gosta). Por ultimo, no topo da hierarquia, estdo as necessidades de auto-realizacao,
onde o individuo torna-se aquilo que ele deseja ser, auto-realizacao.

Muitas das necessidades representadas nesta hierarquia sdo muitas vezes
supridas em algumas situacoes, pelas variadas formas de beneficios concedidos
pelas organizacdes a seus funcionarios. Por isso, pode-se fazer uma relacdo nos
conceitos apresentados entre remuneracdo, beneficios e satisfacdo de

necessidades e motivacao.
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Figura 1: Hierarquia das necessidades de Maslow
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Fonte: Chiavenato (1991)

Em relacdo a compreensdo da motivacdo humana, Herzberg argumenta
sobre a existéncia de dois fatores: os higiénicos e os motivacionais. O primeiro tem o
papel de simplesmente manter a insatisfacdo das pessoas no nivel mais baixo
possivel, estes fatores estdo ligados ao ambiente extrinseco ao individuo. O outro
busca o maximo de satisfacdo motivacional e estdo ligados ao proprio individuo e ao
tipo de trabalho que ele desenvolve, sendo os verdadeiros fatores de satisfacao, sao
intrinsecas ao individuo (BERGAMINI, 1998).

Como conclusédo do estudo de Herzberg, ficou demonstrado que ndo basta
oferecer fatores de higiene (extrinsecos ao individuo) para se obter satisfacéo.
Atendido este fator, esta oferecendo o basico, que € o bem estar fisico das pessoas.
Por isso é preciso atingir a satisfacdo interior, intrinseca ao individuo, responsavel
pela auténtica motivacdo. O estudo de Herzberg é um contraponto em relacdo as
teorias que indicam que as premiacdes, beneficios e outras gratificacbes sao
definidoras da motivacao das pessoas no ambiente organizacional, a visao do “homo
economicus” de Taylor (BERGAMINI, 1998).

Para a execucao satisfatéria das atividades, os funcionarios precisam estar
motivados, e a motivacao é diferente em cada individuo. Segundo Bergamini (1998),
os individuos sdo diferentes uns dos outros, possuem expectativas diferentes e

buscam seus préprios organizadores de comportamentos motivacionais. Todo este
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processo se origina internamente em cada individuo, que reflete em um
comportamento na busca pela satisfacdo de suas caréncias.

De acordo com Fochesatto (2002), € comum encontrarmos em muitas
empresas, grande quantidade de funcionarios que tendem a nao ter motivacdo por
aquilo que fazem, sem qualquer satisfacdo ou realizacdo pessoal gerada por seu
trabalho. Esses funcionarios entendem o emprego como uma maneira de adquirir
recursos financeiros para sentirem-se felizes e satisfazerem suas necessidades fora
do ambiente de trabalho. “[... ] E nesse momento que o trabalho deixa de exercer
seu papel como referencial de autoestima e valorizagcdo pessoal, passando a ser
fonte de sofrimento e ndo de oportunidade de realizacdo sadia dos desejos interiores
gue cada um tem”. (FOCHESATTO, 2002, p. 14)

Os beneficios oferecidos pelas empresas, em quase sua totalidade, séo fixos
e iguais para todos, homens ou mulheres, casados ou solteiros, jovens ou mais
velhos, com pouca ou bastante experiéncia no cargo e na empresa, independente
de regi&o ou local onde residem e desenvolvem sua atividade laboral. Estes antigos
e tradicionais pacotes fixos e genéricos de beneficios estdo sofrendo mudancas
rumo a flexibilizacdo. De acordo com Chiavenato (2002), o conjunto de beneficios
das empresas esta passando de homogéneos e fixos para uma forma em que se
adaptem as necessidades e conveniéncias pessoais de cada funcionario. Entre os
motivos para esta mudanca estdo: a melhoria e reducédo dos custos dos beneficios,
um melhor relacionamento entre empresa e empregado, alinhamento dos beneficios
as estratégias de recursos humanos, suporte as mudancas culturais e
principalmente o melhor aproveitamento e valor percebido dos beneficios pelos
funcionarios. Ainda segundo Chiavenato (2002, p. 421):

A idéia basica dos beneficios flexiveis é que os préprios funcionarios
administrem o montante a que tem direito da maneira que bem entenderem,
adequando os beneficios de acordo com suas necessidades. O importante

€ que os beneficios sejam Uteis para cada pessoa, dentro de suas
necessidades particulares.

Outros fatores que contribuem para uma mudanca de plano de beneficios
fixos para flexiveis sdo a concepcdo horizontal da estrutura hierarquica das
empresas e 0 aumento da diversidade no ambiente de trabalho. De acordo com

Wood e Picarelli (2004), algumas empresas estdo considerando estes fatores e
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adotando a flexibilizacdo do plano de beneficios. Isto muda totalmente as relacdes
entre empresa e empregado.

Os planos fixos pressupdem, por parte da empresa, uma postura paternalista
e de controle, onde a empresa sabe o que € melhor para seus colaboradores. Os
planos flexiveis, ao contrério, pressupéem maturidade por parte da empresa, dos
funcionarios e da proépria relacédo entre as partes (WOOD; PICARELLI, 2004).

De acordo com os mesmos autores, uma politica de beneficios flexiveis
permite aos funcionarios a opcdo de escolher, entre os beneficios disponiveis,
aqueles que sdo mais adequados ao seu perfil, condi¢ao familiar e estilo de vida. Os
custos-beneficios séo discutidos abertamente e passam a ser mais transparentes,
exigindo maturidade e elevado comprometimento, envolvimento e participacdo dos
funcionarios. Assim, “um plano de beneficios flexiveis, além de possibilitar maior
ajuste entre o valor investido pela empresa e o valor percebido pelo funcionario, é
também fator de refor¢co de tragos culturais e apoiador de um estilo gerencial mais
aberto e moderno” (WOOD; PICARELLI, 2004, p. 89).

Tema recente em Recursos Humanos, os beneficios flexiveis ja amplamente
utilizados nos EUA, séo ainda pouco conhecidos no Brasil. De acordo com pesquisa
realizada por Hansen (2003) nos EUA, identifica que os beneficios flexiveis estao
ganhando popularidade dentre os empregados americanos. No pacote de beneficios
de uma empresa um bom plano de saude, com cobertura completa certamente nao
ira atrair um jovem profissional na faixa dos 20 anos de idade. Ja para profissionais
acima de 40 anos, familia constituida, isso pode ser determinante para a escolha de
uma proposta de trabalho ou a continuidade e motivacdo no emprego atual.

Para Marras (2000 p. 138):

Os planos flexiveis de beneficios, adotados mais recentemente por
organizacgdes de paises desenvolvidos, sdo aqueles em que os empregados
tém a opcédo de escolher entre os beneficios disponiveis agueles que acham
mais interessantes. Esse modelo pressupde uma empresa transparente,
empregados responsaveis e uma relacdo aberta entre as partes, de forma a
possibilitar anélises e discussbes sobre a relacdo custo-beneficio de ambos.

E uma forma de proporcionar beneficios que mais suprem as necessidades
e perfil de cada funcionério.

De acordo com este autor. e assemelhando-se ainda as idéias apresentadas
em Herzberg e Bergamini, as necessidades dos individuos dividem-se em dois tipos:
as intrinsecas ou enddgenas, que nascem e se desenvolve no interior do individuo,

em geral de carater psicoldgico, e as necessidades extrinsecas ou exdgenas, que
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possuem origem no lado externo do individuo, geralmente de fatores fisicos, como
seguranca, alimentacdo, financeiro, servicos, etc. Essas necessidades sao
satisfeitas através de “pacotes” de beneficios, que somados ao salario percebido
pelo funcionério, formam o total de sua remuneracao.

A grande diversidade de perfis somada as dimensdes continentais de um pais
como o Brasil, com as mais diversas racas, crengas, estilo de vida e cultura, este
tipo de politica de beneficios tem grande possibilidade de vir a crescer nos proximos
anos (HANASHIRO; TEIXEIRA; ZACCARELLI, 2007).

Os beneficios flexiveis seriam como um “cardapio” com diversas opgdes,
onde os funcionarios teriam liberdade para escolher um pacote de beneficios dentro
de um menu predefinido pela empresa, de acordo com seu perfil e sua necessidade
(HANASHIRO; TEIXIERA; ZACCARELLI, 2007, p. 198).

Por ser um conceito ainda pouco praticado no Brasil, os beneficios flexiveis
enfrentam barreiras para sua implementacdo, principalmente pela idéias da
dificuldade de se administrar este tipo de programa e outra questdo remetem aos
custos para sua realizacdo, podendo gerar num primeiro momento impacto
financeiro consideravel, até a absorcdo na politica de remuneracdo da empresa.
Outro complicador e que as empresas devem atentar é fazer com que os diversos
pacotes de beneficios ofertados tenham equilibrio com o nivel hierarquico e sigam
um padrdo de valores para ndo causar distorcdes e no fim gerar impacto contrario
ao propasito inicial de motivar e maior satisfacdo dos funcionarios. Aspectos legais
também devem ser observados pelas empresas no momento de implantar um
programa de beneficios flexiveis.

Segundo pesquisa realizada pela Mercer Human Resource Consulting em
2002, com 189 empresas nacionais e internacionais, com um publico pesquisado de
585.000 empregados, teve como resultados que apenas 3% das empresas adotam
um programa formal de beneficios flexiveis, mas 25% das empresas participantes
admitem ja ter realizado algum estudo sobre o tema. Apesar de ser incipiente no
Brasil, ha mostras de grande interesse, como forma de prover beneficios mais
adequados as necessidades pessoais de cada empregado e atrair e reter pessoal
gualificado, segundo depoimento das empresas que ja implantaram ou estdo com
interesse em implantar o programa. Nesta mesma pesquisa, foram observadas as
principais preocupacdes e receios das empresas quanto a implantacao de beneficios

flexiveis, como o risco de mudancas na tributagcdo destes beneficios, controle
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administrativo e desenvolvimento de sistemas complexos. Além disso, as empresas
em sua maioria demonstraram interesse em participar de grupos de discusséo sobre
o tema Beneficios Flexiveis ou receber informac¢des adicionais (HANASHIRO;
TEIXEIRA; ZACCARELLI, 2007).

Desta forma, é importante observar que a implantacdo de um plano de
beneficios flexiveis requer uma mudanca radical nos conceitos e formas tradicionais
de gestdo de pessoas, pois além de questbes da cultura organizacional de cada
empresa e do controle necesséario para sua implantacdo e manutencdo, tem-se a
relacdo custo-beneficio, o impacto sobre o comportamento do empregado no
trabalho e justica e a equidade percebida pelos funcionarios nos beneficios.

Para as organizacbes que possuem forcas de trabalho diversificadas e uma
variedade de culturas, etnias e costumes em seu ambiente, apresentam uma maior
necessidade de programas flexiveis de beneficios e que oferecam uma ampla gama
de opcbes. JA em organizagdes com uma unica cultura e forca de trabalho
homogénea, um programa fixo e igual para todos pode ser suficiente (FLANNERY;
HOFRICHTER; PLATTEN, 2002).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O método escolhido para atingir os objetivos e contribuir com possiveis
alternativas de resposta para a questdo de pesquisa foi o Estudo de Caso, que é
definido como “um estudo que procura esclarecer uma decisdo ou um conjunto de
decisdes, o motivo pelo qual foram tomadas, como foram implementadas e com
quais resultados” (BRODBECK et al., 2011). Este método foi escolhido porque a
proposta deste estudo € ampliar o conhecimento sobre as politicas de beneficios da
empresa alvo deste trabalho, analisar a percepcao de seus funcionarios em relacéo
a sua politica de beneficios, buscando apresentar caracteristicas e preferéncias
destes funcionarios.

O método de estudo de caso € utilizado quando o pesquisador deseja analisar
um determinado fenbmeno em uma ou mais organizacdes. O fendmeno pode ser um
processo relacionado a operagdo do negdcio, ou relacionado a tomada de deciséo,
ou o comportamento de individuos ou grupos no seu trabalho (BRODBECK et al.,
2011).

Assim, o Estudo de Caso pode ser utilizado para (BRODBECK et al., 2011):

a) estudar processos e comportamentos em seu contexto real, em situacdes
gue permitem a observacdo direta, sem interferéncia no fenbmeno em
estudo ou em situac¢des que ocorreram no passado recente;

b) estudar, em profundidade, processos organizacionais e comportamentos
de individuos e grupos, com grande variedade de fontes de evidéncia;

C) explorar processos organizacionais e comportamentos novos nas
organizac0Oes, caracterizados pela inexisténcia de regras pré-estabelecidas;

d) estudar comportamentos organizacionais informais, ndo usuais, em virtude
da confianca que pode ser construida entre o pesquisador e os membros
da organizacéo;

€) comparar processos organizacionais e comportamentos de individuos e
grupos de diferentes organizagdes.

Ainda de acordo com Brodbeck et al. (2011), uma das principais vantagens do

Estudo de Caso como método é a possibilidade de observar e relatar eventos
durante sua ocorréncia, agregando valor aos elementos tedéricos existentes sobre o

assunto pesquisado.
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As técnicas utilizadas para a coleta de dados e informacdes necesséarias ao
desenvolvimento do Estudo de Caso e ao alcance dos objetivos e resultados deste
trabalho foram a pesquisa documental e a Pesquisa Survey, que traduzido para o
portugués significa levantamento de dados. Survey € o meio para a coleta de
informacdes sobre caracteristicas, percep¢bes ou opinides relativas a um grande
grupo de pessoas ou organizagOes, denominado populacdo (BRODBECK et al.,
2011). Estas técnicas foram escolhidas porque a proposta deste estudo foi a de
conhecer e avaliar a percepcdo dos funcionarios do Banco em questdo sobre seu
programa de beneficios, o atendimento ou ndo de suas necessidades e a satisfagédo
com o programa atual, considerando os perfis e caracteristicas destes funcionarios e
local onde desenvolvem suas atividades, buscando apontar suas preferéncias.

O método Survey foi escolhido devido as suas principais caracteristicas, que
séo (BRODBECK et al., 2011):

a) descri¢cOes quantitativas de determinadas caracteristicas da populacéo;

b) coleta de dados via questionarios junto a pessoas;

c) coleta de dados realizada junto a uma fracdo da populacdo: a amostra.

Assim, a Pesquisa Survey pode ser utilizada quando (BRODBECK et al., 2011):

a) se deseja responder questdes do tipo: “o qué?”, “por qué?’, “como?’ e

“‘quanto?”;
b) ndo se tem interesse ou nao € possivel controlar as variaveis dependentes
e independentes;

c) o ambiente natural € a melhor situacdo para estudar o fendmeno de

interesse;

d) o objeto de interesse ocorre no presente ou no passado recente.

Ainda de acordo com Brodbeck et al. (2011), uma das principais vantagens da
Pesquisa Survey é a utilizacdo de amostra, que deve ser representativa da
populacédo, permitindo economizar tempo e dinheiro, e porque permite colher dados
mais precisos, podendo utilizar duas formas de amostras:

a) probabilistica ou aleatoria: por sorteio simples, estratificada, etc.;

b) ndo probabilistica: por conveniéncia, intencional (proporcionais).

Na amostra probabilistica, se tem a pretensdo que os resultados da analise
sejam aplicaveis a toda populacdo. Na ndo probabilistica, ndo se tem a pretenséo de
extrapolar os resultados para toda a populagdo, buscando-se apenas obter grupos

com caracteristicas homogéneas.
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A pesquisa documental buscou coletar elementos relevantes para o estudo.
Foi realizada a partir da consulta de documentos e registros que confirmaram
determinados fatos ou situa¢cbes, como documentos institucionais, relatérios,
manuais, dentre outros. Neste trabalho, foram pesquisadas e analisadas as politicas
de gestdo de pessoas da empresa, os beneficios concedidos atualmente e relagcéo
com funcionérios, através de consulta aos normativos, relatérios e manuais que a
empresa utiliza em sua gestao de recursos humanos, sendo fonte para a elaboracgéo
do questionario e posterior confrontacdo com os resultados obtidos. Também foi
coletado junto ao Banco informacfGes sobre sua politica de beneficios e seus
objetivos, através de uma pesquisa e andlise de documentos.

De acordo com Beuren (2003, p. 130), “o questionario € um instrumento de
coleta de dados constituido por uma série de perguntas que devem ser respondidas
por escrito pelo informante, sem a presenca do pesquisador”.

Ainda segundo Beuren (2003), as questbes podem ser abertas ou fechadas.
Quando abertas permitem que o informante expresse sua opinido em relacdo ao
assunto livremente. Quando fechadas possuem um conjunto de alternativas para
gue seja escolhida a melhor op¢cdo em relacdo ao ponto de vista do respondente.
Para facilitar a analise e interpretacdo dos resultados, optou-se por perguntas com
respostas do tipo sim ou nao, e outras com opcdes definidas, além de perguntas
abertas com livre resposta dos pesquisados.

Para atingir a proposta do estudo, foi realizada a coleta de dados, através de
guestionario a uma amostra ndo probabilistica da populacdo de funcionarios de um
Banco Multiplo de Economia Mista de atuacdo dentro e fora do Brasil. Sendo
praticamente inviavel a aplicacdo do questionario a populacéo total considerando as
dificuldades de tempo e também financeiras, sendo o objetivo do trabalho a busca
da diversidade das caracteristicas, percepcoes, preferéncias e comportamentos de
funcionéarios considerando regifes, culturas e estilos de vida diferentes, foi utilizada
uma amostra tomando por base algumas agéncias do Rio Grande do Sul, sendo trés
agéncias do interior do Estado e trés agéncias da capital Porto Alegre e sua regido
metropolitana, como a forma de alcancar os objetivos e possibilidade de realizacao.
Estas agéncias foram selecionadas considerando o acesso facilitado para a
obtencao dos dados e por representarem perfis diferenciados e que se enquadram

em uma amostra proxima da populacao total de agéncias no Rio Grande do Sul.
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Todos os funcionarios das agéncias escolhidas para a realizagdo da pesquisa
foram abordados através do envio de questionarios sem a presenca do pesquisador.
O modo de envio foi através da utilizacdo do malote interno da empresa,
previamente acordado com os gerentes das agéncias da amostra, através de e-mail
e contato telefénico, os quais foram responsaveis pela distribuicdo e recolhimento
dos questionéarios preenchidos, em um prazo de 15 dias, no periodo de 01 a 15 de
setembro de 2011, com retorno também via malote ao pesquisador.

Dos 80 questionarios enviados, obteve-se o retorno de 57, sendo 71,25% do
total, o que atendeu parcialmente ao objetivo que era a totalidade do publico-alvo.
Entre os que ndo responderam, ocorreram causas como funcionarios em férias, em
curso, licenca e alguns ndo quiseram participar da pesquisa.

A coleta de dados teve como principal fonte o questionario elaborado com 24
guestdes fechadas e abertas, envolvendo a obtencdo de dados pessoais como
idade, estado civil, se possui filhos, como de caracteristicas, origem, preferéncias e
opinides, para uma analise comparativa com a situacdo atual da politica de
beneficios do Banco. Também buscou-se evidenciar a existéncia ou n&o de
diferencas nas percepcdes e avaliagbes dos funcionarios quanto a esta politica, se
estdo satisfazendo suas necessidades e item de motivacdo. O questionario na
integra encontra-se no Apéndice A.

As questdes procuraram identificar as preferéncias, percepcoes e diferencas
entre os funcionarios que atuam em agéncias no interior e 0s que atuam na capital e
sua regiao metropolitana do Estado do Rio Grande do Sul, quanto aos beneficios
oferecidos pela empresa-alvo deste trabalho. Possibilidades e facilidades para a
utilizacdo dos beneficios considerando cada regido, interior e capital, oferta de
servicos e satisfacdo das necessidades.

Foram coletados dados pelo proprio pesquisador através da aplicacdo do
guestionario, caracterizado como dados primarios. Para o complemento foram
utilizados dados secundarios, como normas e politcas do RH da empresa
pesquisada, especialmente com relacdo a politica e plano de beneficios concedidos
ao corpo funcional, com base na pesquisa documental.

Para efetuar a andlise dos dados, foi realizada a analise de contetdo e a
analise estatistica descritiva, com base nos dados coletados do questionario do

publico-alvo da amostra da pesquisa. O volume de informacfes obtidas foi
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significativo, possibilitando realizar varias observacdes e comparacdes entre as
diversas respostas.

As respostas foram tabuladas através de planilhas no programa Excel® e
representados através de graficos que auxiliaram na apresentacéo e interpretacédo
dos dados. Pela grande quantidade de informagdes, somente algumas ilustram a

apresentacao e andlise dos dados, e as demais sdo apresentadas no Apéndice B.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

4.1 TIPOS E POLITICAS DE BENEFICIOS OFERECIDOS PELA EMPRESA

Através da pesquisa documental de relatérios, manuais, normas e
informacdes coletadas junto ao Banco, foi possivel obter dados sobre a politica e
quais séo os beneficios oferecidos pela empresa.

Pela natureza juridica da empresa, economia mista, com controle acionario
estatal, deve seguir pelas leis e normas que tangem este tipo de empresa. Assim,
muitas de suas politicas de RH, inclusive a criacdo ou modificacdo de beneficios
sofrem influéncia da administracéo publica, como uma organizacéo publica.

Os beneficios oferecidos pela empresa fazem parte da remuneracdo de seus
funcionarios, ligado diretamente as politicas de RH. A empresa oferece 0s mais
diversos beneficios, desde os obrigatorios por lei, os determinados em acordos ou
convencdes coletivas de trabalho, sociais e alguns espontaneos. Os beneficios
espontaneos sdo aqueles que a empresa oferece a seus empregados por vontade
prépria, geralmente com o objetivo de atender as necessidades dos empregados ou
de tornar o perfil da remuneracédo atraente e competitiva no mercado de trabalho,
tanto para atrair novos recursos humanos quanto para manter os atuais (MARRAS,
2000).

Dentre os beneficios oferecidos pela empresa estao:

- décimo terceiro salério;

- auxilio doenca;

- férias remuneradas;

- adiantamento de férias;

- licenca maternidade e adocao;

- licenca paternidade;

- licenca saude;

- licenca por acidente de trabalho;

- licenca mandato eletivo;

- licenca interesse,;

- vale transporte;
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- plano de saude;

- plano odontologico (recém implantado);

- plano de previdéncia (complementagcdo da aposentadoria);

- vale refeigéo e alimentacéo;

- cesta alimentacéo;

- auxilio creche;

- auxilio filho portador de deficiéncia;

- banco de horas;

- abono;

- programa de assisténcia social — PAS (assisténcia social e psicoldgica ao
empregado e seus familiares);

- bolsa Graduacédo e pos-graduacdo (subsidio a educacdo com pagamento
parcial ou total de estudos universidades);

- bolsa idiomas;

- subsidio ao desenvolvimento pessoal (pagamento de cursos, treinamento e
aquisicao de livros ou revistas do interesse do empregado);

- gratificacbes salariais;

- indenizacao por assalto;

- empréstimos com taxas subsidiadas;

- programa de reestruturacao de dividas de funcionarios;

- isencéo e reducao de determinadas tarifas;

- moradia funcional e imoével funcional (sdo imoveis alugados ou de
propriedade do Banco para uso no exercicio da atividade por funcionarios de
determinados cargos na necessidade de deslocamento e residéncia em
outra regido);

- automovel para uso proprio (com todas as despesas pagas, também
disponibilizado para funcionarios de determinados cargos para o exercicio
de suas atividades);

- repatriacdo (beneficios e vantagens a que faz jus funcionario enquanto em
prestacao de servico no exterior);

- clube de lazer e esportivo;

- telefone funcional (celular disponibilizado pela empresa aos funcionarios em

determinados cargos, para o uso em suas fungoes);



36

A empresa possui uma politica de padronizacdo da oferta de seus beneficios,
sendo igual para todos os funcionarios, independente do perfil, da regido onde
reside e exerce sua atividade e das suas reais necessidades, apenas diferenciando
para determinados tipos de cargos por necessidade e conveniéncia, jA que
desempenham atividades de interesse do Banco e por isso um tratamento
diferenciado com beneficios adicionais.

Os beneficios legais, apesar de serem disponibilizados pela empresa, nao
sdo compreendidos pelos funcionarios como um beneficio, e sim, como um direito
adquirido, e nada mais que obrigacdo da empresa fornecer.

Verifica-se que os beneficios oferecidos pela empresa sdo muitos, porém ha
falta de comunicacéo e divulgacao interna, pois muitos funcionarios ndo conhecem
todos os beneficios. Alguns dos beneficios além de desconhecidos nem podem ser
utilizados em determinadas regides por falta de oferta de servicos e outros por falta
de demanda, ja que para determinados perfis de funcionarios e localidades onde
residem e trabalham né&o possuem a necessidade de determinados beneficios.

Por exemplo, o plano odontologico, que de acordo com a pesquisa Nnos
documentos da empresa, foi um dos mais recentes beneficios criados e oferecidos
aos funcionarios. Desde sua criacdo, ha quase um ano, constatou-se, através dos
guestionarios, que existem poucos profissionais credenciados, situacdo mais grave
também de acordo com a pesquisa nas regides do interior do Rio Grande do Sul.
Isto mostra um erro de planejamento e implantacdo do beneficio, pois deveria ser
averiguado anteriormente esta situacdo e providenciado uma melhor estrutura e
profissionais credenciados ao plano odontolégico. Este levantamento de dados foi
fundamental para a elaboracdo do questionario utilizado na pesquisa e para a
confrontacdo e andlise dos resultados apurados.

Com a aplicacdo dos questionarios foi possivel identificar a percepcdo dos
funcionarios de acordo com cada perfil referente aos beneficios oferecidos pela
empresa. A seguir sera apresentado o resultado dos dados apurados e respectivas
analises, fazendo um comparativo entre algumas questfes de modo a tracar varias
analises referentes as preferéncias em relacdo a utilizacdo dos beneficios por parte
dos trabalhadores pesquisados, de um publico cada vez mais heterogéneo, mas

com algumas opinides em comum.



37

Segue a tabulacdo das respostas obtidas com os questionarios aplicados.
Foram compiladas as respostas de 25 questionérios das agéncias de interior e 32
questionérios de agéncias da regido metropolitana.

4.2 PERFIL DO ENTREVISTADO

Observou-se que 48% dos entrevistados possuem entre 26 e 35 anos de
idade e que atuam em agéncias do interior. J& na capital este percentual aumenta

para 56%, onde é possivel constatar um perfil mais jovem dentro da empresa.

Quadro 1: Dados de maior freqiiéncia dos funcionarios — perfil pessoal

Idade Estado civil Sexo Filhos NUmero de
Filhos
_ 26-35 _ )
Interior Casado/Solteiro Masculino Nao 1-3
anos
Regiéo 26-35 ) _
_ Casado Masculino Sim/Néao 1-3
Metropolitana anos

Fonte: Dados da pesquisa (2011)

A maioria dos entrevistados é casada, representando um total de 48%, sendo
40% no interior e 56% na capital. Entretanto constatou-se que o indice de solteiros é
representativo em relacdo aos casados sendo 34%, onde 40% vivem no interior e
28% na capital.

Quanto a questéo filhos, neste item, identifica-se uma das grandes mudancas
no contexto geral e que reflete também na empresa pesquisada. A maioria dos
funcionérios pesquisados ndo possui filhos, e quando possuem dificilmente sdo mais
de 3 (trés) filhos. Nas respostas obtidas no interior 64% nao possuem filhos, ja na
capital e regido metropolitana o resultado foi igual de 50% para ambos. Isso
demonstra a tendéncia da reducéo nos indices de natalidade e namero de filhos no
Brasil, o que ao longo prazo se espera um envelhecimento da populacdo, com a

elevacéo da idade media das pessoas (IBGE, 2001).
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Verificou-se que a maioria dos funcionarios que contribuiram para a pesquisa
€ do sexo masculino, sendo 78% dos respondentes do interior e um percentual
muito proximo de 80% sé&o da regido metropolitana e capital, totalizando a média de
79% de homens e 21% de mulheres. Demonstra-se que ainda existe pouca
participacdo do publico feminino neste segmento de mercado.

4.3 PERFIL DOS CARGOS, SALARIOS E TEMPO DE TRABALHO NA EMPRESA

Avaliando o perfil dos cargos ocupados, foi um item que contribuiu muito para
a qualidade da pesquisa, pois apresentou uma distribuicdo dos entrevistados dentre
0s cargos ocupados na empresa, permitindo uma melhor andlise dos dados,

considerando o cargo ocupado por cada funcionario.

Quadro 2: Dados de maior frequéncia dos funcionérios — perfil profissional

Cargo Faixa salarial Tempo de Porte da
empresa agéncia
Escriturario,
Interior Assistente, entre R$2.000,00 e 7 a 15 anos Média
a L R$ 3.999,99
Geréncia Média
Regiao Geréncia Média entre R$ 2.000,00 e 1 a6 anos Média

Metropolitana R$ 3.999,99

Fonte: Dados da pesquisa (2011)

Verifica-se a grande participacdo da geréncia média no quadro de
funcionarios das agéncias, com maior destaque para as agéncias da regido
metropolitana. Isto demonstra as oportunidades existentes para 0s cargos de
geréncia na empresa. Se compararmos com o perfil idade, pode-se desenvolver a
idéia que as pessoas mais jovens estdo alcancando cargos gerenciais na empresa,
o que é um perfil no mercado como um todo.

Quanto a faixa salarial, a grande maioria dos funcionarios situa-se com
rendimentos entre R$ 2.000,00 e R$ 3.999,99, em torno de 50% nos dois perfis de
agéncias. Se considerar-se valores abaixo de R$ 3.999,99, esse percentual é quase

de 80%, enquanto os valores acima de R$ 4.000,00 s&o em torno de 20%. E no item
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de salarios que cresce a importancia dos beneficios, para auxiliar na composicéo
salarial e despesas dos funcionarios e procurar o equilibrio entre os diversos cargos
e niveis salariais.

Em relacdo ao tempo de empresa, apesar da certa estabilidade de emprego
em razdo da empresa-alvo deste trabalho ser de economia mista, os dados
apurados demonstram uma renovacao no quadro de funcionarios. A grande maioria
dos pesquisados, cerca de 85%, possuem menos de 15 anos de empresa, e metade
deste percentual tem menos de 06 anos. Isso mostra que a empresa busca a
continuidade de seus negdcios, com a renovacao de seu quadro funcional.

A pesquisa concentrou-se em agéncias de pequeno e médio porte por
representarem 95% do total de agéncias do Banco no Estado do Rio Grande do Sul.
Os percentuais apurados na amostra tanto no interior como na capital e regiao

metropolitana representam bem a populacgéo total de agéncias do Banco.

4.4 BENEFICIOS: CONHECIMENTOS, PERCEPCOES, PREFERENCIAS E
SUGESTOES

A questdo sobre o conhecimento dos funcionarios quanto aos beneficios
oferecidos pela empresa apresentou dados importantes para a pesquisa, pois 40%
dos pesquisados que atuam em agéncias do interior ndo tem conhecimento de todos
0os beneficios que a empresa oferece, e nas agéncias da capital e regido
metropolitana este percentual € ainda maior, cerca de 47%, quase a metade do

publico pesquisado, conforme apresentado no Grafico 1:
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Gréfico 1: Conhecimento dos beneficios

Conhecimento dos Beneficios
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Fonte: Dados da pesquisa (2011)

Pode-se fazer um comparativo com os dados de tempo de empresa e faixa
etaria dos pesquisados e que representam o novo perfil da empresa. Pessoas mais
jovens de idade e também de empresa tendem a ter menor conhecimento sobre as
politicas de RH, em especial os beneficios que a empresa oferece. Entretanto,
também se pode analisar sob outra 6tica. A comunicacdo ou a forma como a
empresa apresenta e divulga suas politicas e regras podem ser falhas, ndo atingindo
todos os funcionarios, principalmente quem esta iniciando na empresa.

Na percepcao dos funcionarios referente aos beneficios, verificou-se que
dentre os conhecidos e mais utilizados, quase 70%, dizem que os beneficios
oferecidos pela empresa séo bons. Ja para mais de 20% séo apenas regular, com

percentual maior para quem atua no interior, onde 24% do total declararam que 0s
beneficios sdo regulares. Veja o Grafico 2 a seguir:
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Grafico 2: Percepcéo sobre os beneficios
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Fonte: Dados da pesquisa (2011)

Buscando o nivel de conhecimento sobre beneficios junto aos funcionarios
pesquisados, foi questionado se conheciam a politica de beneficios flexiveis. Mais
de 80% responderam que nao conheciam, tanto nas agéncias do interior como em
agéncias da capital e regido metropolitana. Por ser uma matéria recente e ainda
pouco difundida, € pouco conhecida das pessoas, especialmente no Brasil, onde
ainda um reduzido numero de empresas utiliza-se deste tipo de concessdo de
beneficios, de acordo com a pesquisa realizada pela Mercer Human Resource
Consulting em 2002. Mas ha o interesse das empresas sobre o tema beneficios
flexiveis (HANASHIRO; TEIXEIRA; ZACCARELLI, 2007) e a tendéncia de trazer

estes conceitos e conhecimentos as empresas brasileiras e seus colaboradores.
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Gréafico 3: Conhecimento sobre os beneficios flexiveis
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90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

R. Metropolitana

Fonte: Dados da pesquisa (2011)

Como forma de apurar se os funcionarios gostariam de escolher os beneficios
de sua preferéncia, 96% dos que atuam em agéncias do interior disseram que sim, e

88% nas agéncias da capital e regido metropolitana, como representado no Grafico
4.

Gréfico 4: Liberdade para escolha dos beneficios

Liberdade para escolha dos beneficios
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Fonte: Dados da pesquisa (2011)
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Seguindo este mesmo raciocinio, cerca de 85% dos funcionarios pesquisados
responderam que gostariam de ampliar alguns beneficios mesmo diminuindo outros
gue pouco ou nada utilizam. A aprovagdo de uma co-participacao financeira do
funcionario para uma obtencdo de mais beneficios, ou simplesmente determinado
beneficio melhor, indica que os funcionarios estao dispostos a ter mais e melhores
beneficios de acordo com o seu perfil e sua necessidade, conforme ilustrado no
Gréfico 5. A co-participacdo foi mais aprovada pelos funcionarios que atuam nas
agéncias do interior (88%), enquanto nas agéncias da capital e regido metropolitana
o percentual foi de 69%. Esta percepc¢ao vai ficar mais evidente a seguir, quanto aos
beneficios mais e menos utilizados pelos funcionarios, onde tivemos algumas
respostas complementadas por depoimentos dos motivos pelo qual alguns

beneficios sdo pouco ou nem utilizados.

Gréfico 5: Aprovacéo de co-participacédo financeira em beneficio
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Avancando sobre até quanto o funcionario estaria disposto a contribuir
financeiramente para obtencdo de mais e melhores beneficios, os percentuais
concentraram-se entre 5% e 10%, com destaque para os funcionarios do interior,
gue concentraram 52% dentro deste intervalo. Em contrapartida, tem-se um
percentual significativo de funcionarios que ndo responderam esta questdo, e que
esta relacionado aos que nao aprovam uma co-participacdo financeira para obter
mais e melhores beneficios. Foram 8% de funcionarios de agéncias do interior e

31% nas agéncias da capital e regido metropolitana.
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O entendimento sobre estes percentuais com diferencga significativa entre 0s
dois perfis remete a algumas situagBes provaveis, como a maior satisfacdo dos
funcionarios que atuam na capital e regido metropolitana quanto aos beneficios
atuais e como sao oferecidos, pela propria regido em que atuam, por terem mais
possibilidades e ofertas para utilizacdo dos beneficios existentes, o que no interior
pode ter menos ofertas e por iSSO um maior interesse em co-participar
financeiramente em relacao aos funcionarios da capital e regido metropolitana. Isso
corrobora com a hipétese levantada quanto as preferéncias, percepcdes e
diferencas entre os funcionarios que trabalham em agéncias no interior do Estado e
os que trabalham na capital e sua regido metropolitana.

Estas constatacdes sdo melhores entendidas com a analise das respostas
da proxima questdo, onde 80% dos funcionarios pesquisados que atuam no interior
nao tem possibilidade de usufruir de todos os beneficios no municipio ou regido
onde residem. Ja para os funcionarios das agéncias da capital e regiao
metropolitana, este percentual € o contrario, quase 80% responderam que
conseguem usufruir de todos os beneficios no municipio ou regido onde residem,
conforme Gréfico 6.

Gréfico 6: Possibilidade de usufruir todos os beneficios em seu municipio

Possibilidade de usufruir todos os beneficios em seu municipio
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Pode-se concluir algumas situacdes com base neste conjunto de respostas,
fazendo uma relacdo e cruzamento entre a concordancia dos funcionarios em co-
participar financeiramente para a obtengdo de um beneficio melhor e de acordo com
a sua necessidade, qual o percentual que estaria disposto a co-participar e a
possibilidade de usufruir os beneficios atuais na regido onde reside. Pelas respostas
e diferengas dos funcionérios que atuam no interior e capital, fica evidente que quem
reside no interior, por ndo ter a possibilidade de usufruir de todos os beneficios
oferecidos pela empresa, seja pela oferta ou falta de necessidade, esta mais
disposto a co-participar financeiramente para mais e melhores beneficios, até
mesmo com percentuais maiores em relacdo aos que residem na capital e regiao
metropolitana, como apurado na pesquisa.

Para aprofundar um pouco mais em relacdo aos beneficios oferecidos aos
funcionarios e suas percepcdes, questionou-se quais 0s beneficios mais e menos

utilizados. Foi solicitada a citacdo de até trés beneficios mais e menos utilizados.

Quadro 3: Beneficios mais utilizados

Interior R. Metropolitana

Cassi 20 80% 23 72%
Vale refeicao 9 36% 11 34%
Vale alimentacao 3 12% 17 53%
Previ 13 52% 14 44%
BB Odonto 3 12% 5 16%
Adicional creche 1 4% 2 6%
PLR 1 4% 0 0%
Licéncia prémio 2 8% 0 0%
Abonos 5 20% 0 0%
Vale Transporte 1 4% 3 9%
AABB 1 4% 0 0%
Bolsa Graduacao 5 20% 4 13%
Bolsa Idiomas 1 4% 0 0%
Verba Aprimoramento

Funcional 1 4% 1 3%
Adiantamento férias 0 0% 1 3%
Telefone funcional 0 0% 1 3%
Isencéo tarifas 0 1% 1 3%
CDC Funcionario 0 1% 1 3%

Fonte: Dados da pesquisa (2011)
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Dentre os mais utilizados ficaram os planos de saude (80% no interior e 72%
na capital e regido metropolitana), previdéncia privada (52% e 44%
respectivamente), vale refeicdo (36% e 34% respectivamente). No vale alimentacéo
ocorreu uma discrepancia entre as regides metropolitana e interior. Um percentual
de 53% dos pesquisados que atuam na capital e regido metropolitana responderam
que utilizam mais este beneficio, enquanto apenas 12% no interior responderam
este beneficio como mais utilizado.

E possivel analisar e entender que pessoas que residem no interior possuem
culturas e habitos diferentes das pessoas que residem na capital, como fazer as
refeicbes em casa, o que € mais dificil para quem mora na capital, com ritmo mais
intenso, transito, seguranca. Normalmente, estas pessoas que residem no interior,
nao necessitam fazer suas refeicbes em restaurantes, podendo fazé-las em casa, e
assim também reduzir a utilidade dos vales refei¢cdo e alimentag&do. Outra tendéncia
gue leva a reducao da utilizacdo dos vales alimentacéo e refeicdo € o crescimento
das pessoas solteiras, com menos filhos e até mesmo sem. Ha4 também uma
reducdo de oferta de estabelecimentos no interior que aceitam os vales refeicédo e
alimentacdo, por questdes culturais. Sado algumas razdes para o perfil de respostas
apuradas para este item, ndo esgotando a possibilidade de outros entendimentos.

Cabe destacar também dentre os beneficios ofertados pela empresa e que os
funcionarios responderam mais utilizarem as bolsas de graduacao, importante para
0 proprio desenvolvimento do funcionario e que reverte em beneficios para a
empresa, com pessoas mais capacitadas para desempenharem suas atividades.

Dentre os beneficios menos utilizados estdo o plano odontolégico, para 64%
dos que atuam no interior e apenas 13% para 0S que atuam na capital. Essa
diferenca entre as duas regibes pode ser explicada pela recente implantacdo do
beneficio, como relatado anteriormente nos beneficios oferecidos pela empresa, e
com isso menos profissionais credenciados no interior, justificado em parte pela
menor quantidade de profissionais em relacdo a capital, e também pelo credenciado
nao ser o profissional habitual do funcionario, gerando certa resisténcia a mudanca.

Neste mesmo raciocinio, pode-se entender porgue o plano de saude também
€ menos utilizado pelos funcionarios que atuam no interior (16%). Mesmo sem a
necessidade de informar os motivos, foi mencionada a falta de profissionais
credenciados na regido ao plano de saude ofertado pela empresa. O plano de saude

€ também um dos mais citados dentre os beneficios que ndo podem ser usufruidos
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no municipio onde reside. E o percentual maior também € no interior, com 36%
dizendo néo poder usufruir este beneficio na regidao em que reside.

A bolsa de graduacdo também acaba se destacando dentre os beneficios
menos utilizados. Isso provavelmente deve-se a pouca quantidade de oferta de
bolsas e por isso muitos acabam nao podendo usufruir deste beneficio. A
previdéncia privada € outro beneficio dentre os citados como menos utilizados, mas
devido ao perfil dos funcionérios atuais da empresa, com faixa etaria menor e pouco

tempo de empresa, refletindo na utilizagéo da previdéncia no momento.

Quadro 4: Beneficios menos utilizados

Interior R. Metropolitana
Frequéncia | Percentual | Frequéncia | Percentual
Cassi 4 16% 3 9%
Vale refeicédo 1 4% 0 0%
Previ 3 12% 3 9%
BB Odonto 16 64% 4 13%
Adicional creche 0 0% 8 25%
Abonos 0 0% 2 6%
Vale Transporte 1 4% 12 38%
AABB 1 4% 3 9%
Bolsa Graduacado 4 16% 5 16%
Bolsa Idiomas 2 8% 1 3%
Verba Aprimoramento Funcional 1 4% 0 0%
Auxilio educacéo 2 8% 0 0%
Compra acgdes 0 0% 1 3%
Licenca interesse 0 0% 1 3%
Plano Oftalmolégico 0 0% 1 3%
VCP LER 0 0% 2 6%
Adiantamento salarial 0 0% 1 3%
BB Tur 0 0% 2 6%
Indenizacdo assalto 0 0% 1 3%
Reestruturacdo dividas 0 0% 1 3%

Fonte: Dados da pesquisa (2011)

Em relacdo aos beneficios mais utilizados, ressalta-se que o resultado da
pesquisa apontou para o plano de saude, os vales refeicdo e alimentacdo e a
previdéncia. A explicacdo para estes mesmos itens estarem tanto como 0s que nao
podem ser utilizados e 0s que sdo mais utilizados é que apesar da precariedade de
profissionais credenciados, no caso dos planos de saude, a necessidade da sua

utilizacdo acaba refletindo em esforgcos adicionais, como busca de outros
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profissionais, viagens a municipios que possuem melhores ofertas e outras formas
de conseguir utilizar o beneficio.

Foi colocada uma questao sobre sugestdes de beneficios que poderiam ser
implantados e oferecidos pela empresa. Nem todos os pesquisados contribuiram
com sugestdes, mas dentre as obtidas destacou-se auxilio para educacao dos filhos,
criacdo de comissdao por venda de produtos e servicos da empresa e auxilio
transporte préprio, uma espécie de auxilio nos gastos com combustiveis para quem
nao utiliza o vale transporte.

Uma andlise geral dos dados coletados mostrou um quadro de funcionarios
bem heterogéneo, dos mais diversos perfis, com uma tendéncia de pessoas mais
jovens e com menos filhos, apesar de um significativo nimero de funcionérios
casados. Foi possivel identificar diferencas de algumas percepcdes e necessidades
de funcionarios que atuam em agéncias do interior em relacdo aos que atuam na
capital, especialmente em determinados beneficios que ndo podem ser utilizados em
sua regidao, e também alguns que sao oferecidos, mas que Sd0 pouco ou nem
utilizados por néo existir demanda do proprio funcionario independente do porte da
agéncia, cargo e tempo de empresa, mas relacionado a idade, estado civil e se
possui ou nao filhos.

Por isso € apresentado um contraponto entre os beneficios flexiveis e fixos
para andlise e reflexdo sobre a sua aplicabilidade e utilizacdo nas empresas,
especialmente na empresa-alvo deste trabalho. O plano de beneficio fixo atual da
empresa analisada é voltado para um padréo de funcionarios casados, com filhos e
gue tem uma perspectiva de relacdo duradoura com a empresa, onde atualmente se
constata uma situacdo bem diferente desta, muitas pessoas solteiras, casais sem
filhos, diversidade sexual entre outros.

Existe ainda um consenso da maioria dos funcionarios pesquisados quanto a
ter liberdade de escolha dos beneficios que mais atendam suas necessidades, até
mesmo com a concordancia de uma co-participacdo financeira do funcionario,
apesar de grande parte afirmar ser bom os beneficios oferecidos pela empresa.
Entretanto, grande parte disse ndo conhecer todos os beneficios oferecidos pela
empresa.

Apesar de a empresa conceder os mesmos beneficios a todos os
funcionarios, com alguns especificos devido ao cargo exercido, existe uma

preferéncia pela escolha dos beneficios que melhor atendam as necessidades
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individuais de cada funcionério, principalmente pelas suas diferencas de perfis e
regides onde atuam e residem.

Estes resultados diversificados e o desejo dos funcionarios terem a liberdade
de escolha dos beneficios que mais utilizam e supram as suas reais necessidades,
vao ao encontro do que foi apresentado por Bergamini (1998), onde as pessoas séo
diferentes umas das outras, possuem expectativas diferentes e buscam seus
proprios principios motivadores. Uma questdo intrinseca ao individuo, conforme
estudo de Herzberg, e que é um contraponto as teorias que indicam que a
premiacao, beneficios e outras gratificacdes sédo definidoras da motivacao, como a
visdo do homoeconomicus de Taylor.

Logo, ndo existe um padrdo definidor para a motivacdo e satisfacdo dos
funcionarios, mesmo que a empresa possua uma diversidade de pacotes de
beneficios, gratificacdes e incentivos como a empresa analisada. Cada funcionario
vai ter seu préprio modelo, cada um esta em determinado degrau da hierarquia das
necessidades de acordo com o modelo de Maslow, cada individuo com suas
particularidades, seu perfil, cultura, habitos e crencas. A grande diversidade humana
nao permite uma padronizacdo perfeita, onde todos irdo estar satisfeitos e motivados

na mesma intensidade e pelos mesmos principios e valores (BERGAMINI, 1998).
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CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho procurou identificar a percepcéo dos funcionérios de uma
empresa de economia mista do ramo financeiro quanto aos beneficios oferecidos,
sua abrangéncia e o efetivo atendimento das necessidades de seus funcionarios,
com o intuito de avaliar a politica atual e de acordo com o resultado do estudo
propor sugestdes de melhoria.

De acordo com os referenciais teoricos, verifica-se que os beneficios estdo
atrelados a politica de Recursos Humanos das empresas e de remuneracgao,
fazendo parte de sua composi¢cdo, também denominado salario indireto. Devido a
sua importancia atual, € utilizado também como item de motivacao e satisfacdo de
funcionarios, ja que grande parte dos beneficios torna-se indispensavel para um
melhor bem estar e atendimento das mais diversas necessidades.

A empresa-alvo deste trabalho tem uma quantidade significativa de
beneficios, porém ha falta de comunicacdo e divulgacdo interna, pois muitos
funcionarios ndo conhecem todos os beneficios disponiveis. Além disso, por ser um
pais que apresenta uma grande diversidade de culturas e costumes, e o préprio
Banco possui um quadro de funcionarios dos mais diversos perfis, torna-se
importante reavaliar a politica de distribuicédo e informacao dos beneficios.

De acordo com a pesquisa realizada através da aplicacdo de questionarios a
uma amostra de funcionarios de agéncias localizadas no Rio Grande do Sul, foi
possivel identificar algumas diferencas nas percepcdes e avaliagcdes dos beneficios
oferecidos pela empresa, na maioria dos casos, atrelados ao perfil de cada
funcionéario e a sua localizacéo, interior ou capital. Apesar de a maioria considerar
bom os beneficios existentes, ha uma necessidade de melhor distribuicdo e
personalizacdo, visto que muitos gostariam de escolher os beneficios que mais
interessam, aceitam até mesmo uma co-participacado para a melhoria dos beneficios,
uma reducao de um beneficio para o0 aumento de outro, como também uma relacéo
de beneficios que ndo séo utilizados ou ndo sdo possiveis de utilizacdo na regido
onde residem e exercem suas atividades laborais.

Percebeu-se que muito das insatisfacfes sdo oriundas da ma administracao e
acompanhamento dos beneficios concedidos, como no plano de salude e

odontolbgico, que apresentaram maiores indices de reclamacgdes, principalmente



o1

quanto a falta de profissionais credenciados. Ha& também alguns beneficios que em
determinadas regides séo subutilizados, ja que nao existe demanda ou oferta.

Cada vez mais os beneficios sdo utilizados como politicas para fechamento
de acordos e convencdes trabalhistas, compondo a remuneracdo total dos
funcionarios, saléario direto e indireto. E uma importante ferramenta para aumentar a
motivacdo e satisfacdo, desde que corretamente empregados, ou seja, N0 momento
certo, para a pessoa certa, no lugar certo. E isso que este trabalho procurou
evidenciar para a empresa. Sera que os beneficios oferecidos estédo proporcionando
realmente beneficios?

Para um melhor resultado na utilizacdo dos beneficios, o Banco pode
desenvolver uma maior divulgacdo aos funcionarios, em sua totalidade,
independente da regido onde atuam, melhor acompanhamento da satisfacdo dos
funcionarios quanto aos beneficios oferecidos e uma maior flexibilidade de sua
politica de beneficios, considerando a heterogeneidade e as diferencas regionais de
seus funcionarios. Outra sugestao é verificar e acompanhar a oferta dos servigos
nas diversas regides, pois muitos funcionarios hdo conseguem utilizar os beneficios
por falta de profissionais credenciados para determinada prestacao de servico, como
apurado no questionario, gerando insatisfacdo e impossibilidade da utilizacdo dos
beneficios concedidos pelo Banco.

Como se viu durante o trabalho, existem diversas maneiras de aplicar uma
politica de remuneracdo nas empresas, algumas mais complexas outras nem tanto.
O importante é atingir os objetivos e propdsitos pretendidos, pois ndo adianta criar
toda uma estrutura, empregar todo um esfor¢co e gastos financeiros se o resultado
esperado ndo é alcancado. Como a empresa analisada neste estudo possui uma
politica de remuneracdo e de beneficios padronizada, algumas vezes até por
exigéncias legais e normativas, e por ter em seu quadro funcionarios dos mais
diversos perfis e localizados nas mais diversas regides do pais, e considerando os
resultados apurados tanto na pesquisa documental, quanto nos referenciais teéricos
e nos questionarios aplicados, onde existem algumas distor¢cdes quanto a utilizacao
efetiva e satisfatéria dos beneficios concedidos atualmente, uma sugestdo de
avaliacdo por parte da empresa sobre a possibilidade de implantacdo de concesséao
de beneficios flexiveis, pratica ja difundida no mercado, principalmente fora do pais,

mas que pode ser adaptada as condi¢des do Banco.
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De uma maneira geral, os objetivos deste estudo foram alcangcados, com uma
boa avaliacdo e percepgdo dos funcionarios quanto aos beneficios oferecidos pelo
Banco, considerando seus perfis e necessidades, suas preferéncias, suas sugestdes
e suas satisfacbes e insatisfagbes. Por outro lado, foi possivel enriquecer o
conhecimento sobre as politicas e tipos de remuneracdo existentes, as relacdes
trabalhistas neste contexto, em especial os beneficios, seus objetivos e as novas
tendéncias, em mundo cada vez mais competitivo, podendo ser um diferencial nas
estratégias de recursos humanos das empresas.

Devido as limitacBes para a realizacdo da pesquisa, foi direcionada a uma
pequena regido geografica, com nuamero reduzido de agéncias, podendo ser
aprofundado através de pesquisas mais abrangentes, utilizacdo de maiores recursos
e um maior tempo destinado aos estudos sobre o tema.

O trabalho apresentou algumas limitagcdes, como uma maior quantidade de
funcionarios participantes na pesquisa, por um lado pela dificuldade de tempo e
financeira de ampliar a amostra por parte do pesquisador, por outro pelo interesse
dos proprios pesquisados em responder os questionarios, onde o ideal era uma
cobranca e um controle maior sobre o0s questionarios enviados, mas para iSso
seriam necessarios uma demanda maior de tempo e recursos humanos para sua
aplicacdo. Entretanto, dentro dos recursos existentes e os objetivos do estudo, foi
possivel desenvolver um trabalho satisfatorio em torno do tema escolhido.

Como existem inumeros estudos sobre o tema deste trabalho em diversas
bibliografias, artigos e trabalhos académicos, alguns citados e referenciados no
presente trabalho, como a prépria evolucdo e novas tendéncias com relacdo a
politica de beneficios, fica a sugestdo e recomendacao para estudos futuros, onde
poderdo ser ampliadas as informacdes e resultados aqui obtidos e possibilidade de
ampliacdo da pesquisa realizada para um maior nimero de agéncias, de regides e
de funcionérios.

Espera-se que o resultado do estudo tenha contribuido para a formulacdo de
novas estratégias ou para o aperfeicoamento das atuais por parte da empresa-alvo
deste trabalho, trazendo beneficios tanto para a propria empresa quanto para seus

funcionérios, e instigando a realizacao de novas pesquisas sobre o tema.
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APENDICE A — QUESTIONARIO DA PESQUISA

Vocé foi escolhido para responder um questionario que faz parte de uma
pesquisa relacionada a avaliacdo e percepcao funcionarios quanto a politica e plano
de beneficios oferecidos pela sua empresa . Este questionario € parte integrante do
trabalho de conclusdo de curso MBA Gestdo de Negdcios Financeiros pela
Universidade Federal do Rio Grande do Sul. — UFRGS.

Tendo em mente sua motivagcdo no trabalho procure ler atentamente as
guestdo e responder com toda sinceridade cada uma delas, pois ndo é necessario
colocar seu nome.

Obrigado pela sua participacao e contribuicao.

1) Em que regiéo vocé trabalha?

() Interior (') Capital ou regido Metropolitana

2) Em qual faixa etaria vocé se enquadra?
()18-25()26-35()36—-43() 44 —53 () Acima de 54 anos.

3) Qual seu estado civil?

() Solteiro () Casado () Viuvo () Separado/divorciado () Unido estavel

4) Qual seu sexo?

() Feminino () Masculino

5) Vocé possui filhos?
() Sim () Nao

6) Se respondeu sim na questdo anterior, responda a 6, caso negativo va para
questao 7.

Quantos filhos vocé tem?

()1a3()4a6()maisdeb

7) Qual cargo que vocé ocupa ha empresa?
() Escriturario () Caixa () Assistente () Geréncia Média () Gerente Geral

() Outro. Especificar:
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8) Em qual faixa salarial vocé se enquadra:
() menos de R$ 1.999,99 () entre R$ 2.000,00 e R$ 3.999,99
() entre R$ 4.000,00 e R$ 6.999,00 () acima de R$ 7.000,00

9) Quantos anos vocé trabalha na empresa atual?
()dela6anos()de7al5anos ()16 a24 anos () Acima de 25 anos

10) Qual o porte da agéncia onde trabalha:
() Pequena () Média () Grande

11) Vocé conhece todos os beneficios oferecidos pela empresa?
() Sim () Nao

12) Qual a sua percepcéao sobre os beneficios concedidos pela empresa?
() Péssimo () Ruim () Regular () Bom () Otimo

13) Tem conhecimento ou ja ouviu falar sobre beneficios flexiveis ?
() Sim () Nao

14) Vocé gostaria de ter a liberdade de escolher os beneficios oferecidos pela
empresa?
() Sim () Nao

15) Vocé gostaria de ter opcado de ampliar os beneficios em detrimento da reducéo
de outro que vocé pouco ou nem utiliza?
() Sim () Nao

16) Cite trés beneficios oferecidos pela empresa que mais utiliza:
1-
2 -
3-




58

17) Cite trés beneficios oferecidos pela empresa que menos utiliza:

18) Cite um ou mais motivos pelo qual vocé pouco ou nao utiliza estes beneficios da

guestao anterior.

19) Cite algum beneficio que vocé gostaria de ter que a empresa nao oferece:

20) Aprovaria uma co-participacdo ( financeira) sua, para ter um beneficio
diferenciado ou obter mais beneficios?
() Sim ()Nao

21) Caso a resposta da questdo anterior seja “sim”, qual o percentual de co-
participacao financeira estaria disposto a contribuir:
() até 5% () até 10% () até 15% () até 20% () Outro: %

22) No municipio ou regido onde trabalha é possivel vocé usufruir de todos os
beneficios oferecidos pela empresa?
() Sim ()Néao

23) Se sua resposta foi “ndo” na questao anterior, cite o(s) beneficio(s) que nao sao

usufruidos em sua plenitude na cidade ou regido onde trabalha:

24) Caso tenha alguma observacdo acerca dos beneficios que ndo foi considerada

nesta pesquisa, contribua com sua(s) sugestao(des):




APENDICE B — GRAFICOS DA PESQUISA

Gréfico 7: Idade
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Gréfico 8: Estado civil
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Grafico 9: Sexo
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Gréafico 10: Filhos
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Gréafico 11: Numero de filhos
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Gréfico 12: Cargo
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Gréfico 13: Faixa salarial
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Gréfico 14: Tempo de empresa
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Grafico 15: Porte da agéncia
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Grafico 16: Ampliagao beneficios em detrimento de outros
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Beneficios mais utilizados

Interior R. Metropolitana

Cassi 20 80% 23 72%
Vale refeicdo 9 36% 11 34%
Vale alimentagéo 3 12% 17 53%
Previ 13 52% 14 44%
BB Odonto 3 12% 5 16%
Adicional creche 1 1% 2 6%
PLR 1 4% 0 0%
Licéncia prémio 2 8% 0 0%
Abonos 5 20% 0 0%
Vale Transporte 1 4% 3 9%
AABB 1 4% 0 0%
Bolsa Graduacao 5 20% 4 13%
Bolsa Idiomas 1 4% 0 0%
Verba Aprimoramento

Funcional 1 4% 1 3%
Adiantamento férias 0 0% 1 3%
Telefone funcional 0 0% 1 3%
Isencéo tarifas 0 1% 1 3%
CDC Funcionario 0 1% 1 3%

Gréafico 17: Beneficios mais utilizados
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Beneficios menos utilizados

Interior R. Metropolitana
Cassi 4 16% 3 9%
Vale refeicdo 1 4% 0 0%
Previ 3 12% 3 9%
BB Odonto 16 64% 4 13%
Adicional creche 0 0% 8 25%
Abonos 0 0% 2 6%
Vale Transporte 1 4% 12 38%
AABB 1 4% 3 9%
Bolsa Graduacgdo 4 16% 5 16%
Bolsa Idiomas 2 8% 1 3%
Verba Aprimoramento Funcional 1 4% 0 0%
Auxilio educacao 2 8% 0 0%
Compra agoes 0 0% 1 3%
Licenca interesse 0 0% 1 3%
Plano Oftalmologico 0 0% 1 3%
VCP LER 0 0% 2 6%
Adiantamento salarial 0 0% 1 3%
BB Tur 0 0% 2 6%
Indenizacdo assalto 0 0% 1 3%
Reestruturacao dividas 0 0% 1 3%

Grafico 18: Beneficios menos utilizados
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Sugestédo de beneficios

Interior R. Metropolitana
Auxilio para educacéo dos filhos 3 12% 5 16%
Comisséo por venda 2 8% 0 0%
Auxilio para nova graduacao 1 4% 0 0%
Licéncia prémio 1 4% 0 0%
Isonomia 1 4% 0 0%
Bolsa graduacéo integral 0 0% 1 3%
Auxilio transporte préprio 0 0% 6 19%
Anuénios 0 0% 1 3%
Vale cultura 0 0% 1 3%
Bolsa atividade fisica 1 4% 1 3%
Bolsa graduacéo para dependentes 1 4% 0 0%
PASEP 1 4% 0 0%
Abono consulta médica 1 4% 0 0%

Gréfico 19: Sugestbes de beneficios
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Grafico 20: Percentual de co-participagdo em beneficio
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Gréfico 21: Beneficios que ndo podem ser usufruidos
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