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RESUMO

POLLA, Diana. Plano de Beneficios Sociais em uma Instituicdo de Ensino. 2016. 69f.
Estagio Supervisionado (Administragdo). FEAC UPF, 2016.

No ambiente empresarial, a area de gestdo de pessoas vem ganhando cada vez mais espaco,
uma vez que administra os processos relacionados aos trabalhadores e preocupa-se com eles.
Nesse sentido, oferecer Beneficios Sociais contribui com a satisfacdo dos funcionarios,
gerando bons resultados para empresa. O objetivo do presente estudo foi analisar se o Plano
de Beneficios Sociais de uma Instituicdo de Ensino satisfaz seus funcionarios. Como
procedimentos metodoldgicos, utilizou-se um estudo de carater descritivo, abordado por um
estudo de caso de forma qualitativa e quantitativa. Na primeira fase, foram realizadas duas
entrevistas, uma com a psicéloga organizacional e outra com o gestor, objetivando descrever
as politicas e praticas do Plano de Beneficios Sociais. A etapa quantitativa se deu através da
aplicacdo de um questionario com os trabalhadores, onde buscou-se diagnosticar a satisfacao
dos mesmos em relacdo ao plano. Constatou-se que os funcionarios sentem-se satisfeitos com
o0 Plano de Beneficios Sociais, embora haja alguns fatores que a instituicdo pode aperfeicoar.
As principais sugestdes relacionam-se com o plano de saude, o auxilio educacional, a
comunicacdo escrita dos beneficios oferecidos, aos novos beneficios que os empregados
gostariam que a empresa concedesse, entre outras sugestoes.

Palavras-chave: Gestdo de pessoas. Plano de Beneficios Sociais. Instituicdo de Ensino.



ABSTRACT

POLLA, Diana. Social benefit plan in an educational institution. 2016.70f. Supervised
Internship (Administration). FEAC UPF, 2016.

In the business environment, the area of people management is gaining more and more space,
since it manages the processes related to workers and cares about them. In this sense, offer
Social Benefits contributes to employee satisfaction, generating good results for company.
The objective of the present study is to assess whether the social benefits of an educational
institution meets its employees. As methodological procedures, a study of descriptive
character, approached by a case study of qualitative and quantitative form. In the first phase,
two interviews, one with the organizational psychologist and one with the Manager, aiming to
describe the policies and practices of the Social benefit plan. The quantitative step through the
application of a questionnaire with the workers, where we sought to diagnose the same
satisfaction in relation to the plan. It was found that the employees feel satisfied with the
Social Benefits Plan, although there are some factors that can improve. The main suggestions
relate to the health plan, educational assistance, the written communication of the benefits
offered to new benefits that the employees would like to grant company, among other
suggestions.

Keywords: Personnel management. Social Benefits Plan. Educational Institution.
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1 INTRODUCAO

Para garantir sua sobrevivéncia e sua evolugdo no mercado, as organizacOes estdo
compreendendo que seu principal ativo ndo é financeiro, mas sim, humano. As pessoas
tornaram-se parceiras que se envolvem em busca dos objetivos empresariais e sdo vistas como
o diferencial competitivo da organizagéo.

Nesse sentido, em um mercado extremamente competitivo, o grande diferencial de
uma empresa estd na gestdo de pessoas. Assim, oferecendo Beneficios Sociais aos
empregados se estabelece uma relag@o de parceria entre empresa e trabalhador resultando no
engajamento do funcionario e seu comprometimento com a misséo da organizacao.

A area de gestdo de pessoas evoluiu de atividades operacionais e legisladas para acfes
corporativas estratégicas. As responsabilidades dos envolvidos ampliaram-se para além do
registro em carteira, agora se preocupam com qualidade pessoal, qualificacbes, competéncias
tecnoldgicas, responsabilidade empresarial e cidadania (FRANCA, 2014). Além disso, a
remuneracao passou a ser, segundo Moreno (2014), como um processo de troca, no qual a
empresa dispde de uma expectativa de trabalho que é correspondida através do trabalho de um
individuo.

Diante disso, as organizagOes passaram a investir cada vez mais na area de gestdo de
pessoas, em novas formas de valorizacdo pessoal, evidenciando que somente através dos
trabalhadores € que elas conseguem atingir seus objetivos organizacionais e mantém-se
competitivas no mercado. Na area da educacdo, as instituicdes de ensino perceberam que
trabalhadores satisfeitos proporcionam um ambiente acolhedor e um bom atendimento para os
estudantes, resultando em um nimero maior de familias ingressando na escola.

Assim, por meio de seus empregados, as instituicdes de ensino conseguem influenciar
de forma significativa os seus consumidores, devido a intangibilidade do servi¢o que faz com
que a tangibilidade seja transferida para o individuo que o oferece e, também, pela confianca
que ¢é fundamental nesse tipo de atividade (PEDRO; OLIVIERI, 2008).

Com uma maior importancia atribuida aos funcionarios surge a necessidade de atrai-
los, reté-los e satisfazé-los por meio dos Beneficios Sociais, que, conforme Ribeiro (2015, p.
2) “¢ tudo aquilo que a empresa oferece ao trabalhador além do salario”. Essas facilidades
oferecidas pelas organizacGes tem o objetivo de simplificar a vida do empregado, atender as
suas necessidades bésicas, proporcionar qualidade de vida e um bom clima organizacional,

garantindo a sua permanéncia na instituicao.
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Dessa forma, o presente estudo foi desenvolvido em uma Instituicdo de Ensino situada
no norte do Rio Grande do Sul e tem como principal objetivo analisar a satisfacdo dos

funcionarios em relag&o ao Plano de Beneficios Sociais.

1.1 IDENTIFICACAO E JUSTIFICATIVA DO PROBLEMA

A empresa em estudo esta inserida no setor de ensino basico privado e pertence a uma
rede de educacdo com instituicdes distribuidas em diversas regides do pais. Esta situada no
municipio de Carazinho, foi fundada em 1930 e possui 82 trabalhadores, sendo 45 professores
e 37 funcionarios. Estes ultimos serdo o foco do trabalho e estéo distribuidos entre os setores:
administrativo, servicos gerais, coordenacdo pedagdgica, audio visual, manutencéo, recepcao,
inspetoria disciplinar, entre outros.

O ensino privado vem passando por diversas mudancas aos longos dos anos e entende
cada vez mais a importancia de satisfazer e motivar seus funcionarios para que propiciem um
ambiente acolhedor e garantam um atendimento de qualidade aos pais e estudantes.

Assim, com o objetivo de estabelecer politicas de gestdo de pessoas que possibilitem
manter-se no mercado e assegurar aos funciondrios uma compensacdo salarial justa, a
Instituicdo de Ensino implementou no ano de 2012, o Plano de Cargos e Salarios.

Além de definicBes referentes a carreira, cargos e remuneracdo, o plano inclui
diversos Beneficios Sociais de carater legal e espontaneo, como: plano de saude, auxilio
alimentacdo, abono de retorno de férias, auxilio educacional para dependentes, auxilio
educacdo para o funcionario, auxilio creche, convénio farmacia e vale transporte visando,
principalmente, & satisfacdo de seus funcionarios e ao interesse pelo seu desenvolvimento
pessoal e profissional.

Os resultados das pesquisas de clima organizacional anteriores a implantac&o do plano
demonstrava a necessidade de instituir politicas de gestdo de pessoas que propiciassem uma
compensacao salarial justa e a concessdo de Beneficios Sociais, buscando a satisfacdo de seus
funcionarios e seu comprometimento com o colégio.

Diante do contexto, o Plano de Beneficios Sociais da Instituicdo de Ensino da

Regido Norte do Rio Grande do Sul satisfaz seus funcionarios?
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Analisar a satisfacdo dos funcionarios da Instituicdo de Ensino em relacéo ao Plano de

Beneficios Sociais.

1.2.2 Objetivos especificos

a) Descrever o Plano de Beneficios Sociais da Instituicdo Ensino (politicas e préticas);
b) Diagnosticar a satisfacdo dos funcionarios em relacdo ao Plano de Beneficios Sociais;
c) Contrapor o Plano de Beneficios Sociais e o nivel de satisfacdo dos funcionarios; e

d) Propor sugestbes a gestdo do Plano de Beneficios Sociais da Instituicdo de Ensino.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Conforme os objetivos gerais e especificos este capitulo apresentara conceitos que
fundamentam o tema proposto. O capitulo sera divido em trés grandes tépicos: gestdo de

pessoas, administracdo de cargos e salarios e satisfacdo no trabalho.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

A area de gestdo de pessoas vem ganhando cada vez mais espaco, atencdo e
investimento das empresas, uma vez que administra todos 0s processos e dados referentes aos
individuos que trabalham na empresa, ou seja, ela gerencia as pessoas e, além disso, as
percebe ndo somente como recursos, mas como parceiras da organizacao.

A gestdo de pessoas vem passando por um processo constante de transformacoes e
modernizacdo, que exige das organizacdes agilidade, qualidade e reducdo de custos. As
pessoas manifestam suas competéncias e talentos como ferramentas estratégicas em uma
economia desequilibrada, assim conseguem obter uma vantagem competitiva para as
empresas sobreviverem a concorréncia. Nesse contexto, a base e a engrenagem de uma
organizagdo sdo individuos comprometidos, focados em resultados, capacitados, com
facilidade de relacionamento e resistentes a pressao (KNAPIK, 2012).

De acordo com Lacombe e Heilborn (2015), as empresas ja se conscientizaram sobre a
relevancia das pessoas e do modo com séo administradas, ao contrario do passado, quando o
foco era voltado apenas para a tecnologia do produto ou do processo, mercados protegidos ou
regulamentados, acesso a recursos financeiros e economias de escala.

A éarea de gestdo de pessoas pode ser considerada como contingente e situacional, que
sustenta a relacdo entre o ambiente interno e externo da organizacdo. Essa area abrange
conceitos de varias ciéncias sociais e humanas que contribuem para a plena gestdo de pessoas
(ROMERQO; SILVA, 2013).

As mudangas frequentes que interferem na gestdo de pessoas objetivam
principalmente reduzir custo e etapas de trabalho e aprimorar aspectos valorizados pelos
consumidores. As pessoas passam a ser consideradas pecas chaves e diferenciais que
asseguram o sucesso organizacional diante de um mercado competitivo, visto que produtos e

servi¢os podem facilmente ser copiados.



15

Segundo Knapik (2012), a area de gestdo de pessoas abrange o conjunto de politicas e
subsistemas que visa 0 gerenciamento estratégico das pessoas e leva a eficacia dos
funcionarios na busca dos objetivos pessoais e organizacionais.

Na visdo de Franca (2014), se analisada pelos enfoques comportamental e
administrativo, a gestdo de pessoas relaciona-se com diversos espagos organizacionais: novas
tecnologias, reducGes ou novas posicdes dentro da empresa, recrutamento e selecdo de
pessoas, treinamento e desenvolvimento, remuneracdo e beneficios, banco de talentos,
seguranca, saude e qualidade de vida no trabalho, comunicacdo com empregados, engenharia
de producdo e ergonomia, sistemas de gestdo da qualidade, inovagdo tecnoldgica,
desenvolvimento sustentdvel ou marketing social, competéncia integrada aos aspectos
socioecondmicos e pessoais.

Para Romero e Silva (2013), a expressdo gestdo de pessoas compreende as politicas e
praticas, mas também uma visao estratégica de pessoas conectada ao negdcio da empresa, que
é 0 novo papel desta area.

A gestdo de pessoas percebe as funcdes e a importancia relacionadas aos individuos
dentro da organizacdo, moldando-os de acordo com as estratégias organizacionais e

garantindo que eles contribuam com as metas empresariais e ndo acentuem suas fragilidades.

2.1.1 Contexto e objetivos da gestdo de pessoas

Considera-se a relacdo entre pessoas e empresas benéfica para ambos os lados, uma
vez que organizagdes buscam alcangar sucesso em um ambiente competitivo e pessoas
procuram atingir seus objetivos individuais, assim pode-se dizer que o contexto da gestdo de
pessoas é constituido por pessoas e organizaces. Gil (2012) destaca que essa area visa a
colaboracéo das pessoas que trabalham nas empresas no alcance dos objetivos organizacionais
e individuais.

As atribuicdes estratégicas da gestdo de pessoas, segundo Knapik (2012), relacionam-
se com a politica, visdo e diretrizes da organizacdo, porém 0s objetivos permanecem 0s
mesmos: envolver-se com 0s objetivos da organizacdo — aumentando a produtividade e a
qualidade e reduzindo os custos, proporcionando resultados competitivos — e com o0s
interesses dos trabalhadores — possibilitando motivacao, crescimento e desenvolvimento.

Ainda segundo o autor acima mencionado, os objetivos da gestdo de pessoas podem
ser descritos da seguinte forma:
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1. Proporcionar motivacdo e envolvimento aos empregados: manter alta a
motivacdo através de reconhecimentos, desafios profissionais e plano de
carreira;

2. Aprimorar um programa de treinamento e desenvolvimento profissional:
qualificar os funcionarios para que o foco seja resultados, autodesenvolvimento
e a missdo, visao e valores da organizacao;

3. Garantir a empresa uma vantagem competitiva: fazer dos trabalhadores agentes
de mudancas para a empresa adaptar-se ao mercado;

4. Preservar a qualidade de vida dos funcionarios: oferecer uma estrutura e um
bom ambiente de trabalho;

5. Administrar as mudancas: as continuas transformacdes do mercado exigem
flexibilidade e disposicdo da organizacdo para adaptar-se as novas tendéncias,
com objetivo de corresponder as expectativas da globalizacéo, dos funcionarios
e dos clientes;

6. Garantir uma politica ética e de abertura: a area de gestdo de pessoas deve
buscar alcancar a confianca dos empregados, ser aberta, receptiva e sustentar
uma postura ética preocupada com 0s interesses pessoais e da organizacao;

7. Desenvolver liderangas: para preparar seus sucessores, as empresas precisam
identificar os talentos nas pessoas e assim preparar as liderancas.

Fornecer informacOes para interferir nas relagdes de trabalho é funcdo da gestdo de
pessoas, pois ela consegue ligar o desejo de autorrealizacdo, status, reconhecimento dos

funcionarios aos objetivos organizacionais.

2.1.2 Processos basicos da gestdo de pessoas

A gestdo de pessoas deve contribuir com a eficicia da organizacdo através dos
individuos que nela trabalham, garantindo o comprometimento e a colaboracdo destes para
alcancar tanto objetivos organizacionais como objetivos pessoais. Sendo assim, a empresa
deve buscar desenvolver os processos da melhor forma, pois cada um tem grande importancia
no alcance das metas.

Malheiros e Rocha (2014) descrevem 0s processos basicos e as respectivas atividades
que a area de gestdo de pessoas é responsavel:

1. Agregar pessoas: recrutamento, selecéo e ambientacao;
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2. Aplicar pessoas: descricdo de cargos, planejamento e alocacdo de pessoas,
plano de carreira e avali¢éo;
3. Desenvolver pessoas: capacitacdo, gestdo de mudangas, comunicacdo interna e
qualidade de vida;
4. Manter pessoas: administracdo de salarios, gestdo de beneficios, seguranca do
trabalho e clima organizacional,
5. Monitorar pessoas: banco de dados, auditorias de RH e legislagéo trabalhista.
Assim, pode-se dizer que os principais processos sao divididos em subsistemas que
planejam, organizam e coordenam o trabalho e o comportamento dos trabalhadores dentro da
empresa, além de captar, atrair, reter, desenvolver e monitorar as pessoas em todos 0s niveis
hierarquicos.
A seguir apresentam-se alguns conceitos importantes e descrevem-se 0S processos de

gestéo de pessoas.

a) Descricao e analise de cargos

A descrigdo e analise de cargos contribuem estrategicamente com a empresa, pois
produzem informagdes importantes e servem como auxilio em outros processos como 0
recrutamento, selecéo de pessoal, treinamentos, entre outros.

Pode-se definir cargo como o conjunto de funcdes essencialmente idénticas quanto a
natureza das atividades executadas e especificacdes exigidas (PONTES, 2005).

A andlise de um cargo e sua respectiva descricdo s80 maneiras de auxiliar na
contratacdo de funcionarios de acordo com o perfil esperado, atendendo, da forma que o
empregador deseja as necessidades das atividades (OLIVEIRA, 2013).

De acordo com Dessler (2014), a andlise de cargos é o procedimento pelo qual séo
determinados 0s requisitos e competéncias necessarias para executar um trabalho, além disso,
determina as caracteristicas das pessoas que devem ser contratadas para eles. A anélise de
cargos gera informacdes para a descricdo de cargos e as especificacdes de cargos. Através
desta analise, o gestor tem acesso as seguintes informacdes: atividades do cargo; perfil
pessoal; maquinas, ferramentas, equipamentos e recursos de trabalho; padrées de
desempenho; contexto de trabalho e competéncias.

Conforme Gil (2012), a partir do aperfeicoamento da analise de cargo que séo
definidas as necessidades de recursos humanos das organizac¢Ges. Dai origina-se a descrigdo e



18

especificacdo dos cargos que proporcionam a base para sua avaliacdo, que tem como
resultado a fixacao dos salarios e a politica salarial da instituicdo.

O processo de descricdo de cargos, segundo Marras (2012), consiste em resumir e
padronizar, através do estudo, observacdo e redacdo, os elementos e as caracteristicas que
constituem o perfil de quem ocupa determinado cargo a partir dos dados coletados
anteriormente na analise de cargos.

Oliveira (2013) define a descricdo de cargos como um processo que determina, tanto
pela observacdo quanto pelo estudo, os fatos ou elementos que constituem um cargo e o torna
diferente dos outros cargos, ela define uma lista de tarefas que ocupante do cargo deve
desenvolver e as principais responsabilidades.

Na visdo de Dessler (2014), a descricdo de cargos refere-se ao detalhamento de
atribuicdes, responsabilidades, relagdo de subordinacdo, condi¢cbes de trabalho e
responsabilidade de supervisdo. Ja na visdo de Pontes (2005), seria a relacdo de atividades
descritas de forma organizada, permitindo ao leitor, o entendimento das tarefas expostas.

N&o existe um formato padrdo para a elaboracdo de uma descricdo de cargo, porém
existem alguns tépicos que se apresentam na maioria das descri¢cBes, como: identificacdo do
cargo, resumo do cargo, responsabilidades e deveres, supervisdo exercida, padrbes de
desempenho, condicdes de trabalho e especificacdes de cargos (DESSLER, 2014).

As informagdes produzidas pela descri¢cdo de cargos servem como subsidios para a
definicdo de uma especificacdo de cargo que envolva o conhecimento, a habilidade e a
capacidade essencial para desenvolver um trabalho satisfatorio. Pontes (2005, p. 47),
conceitua a especificagdo de cargos como “o relato dos requisitos, responsabilidades e
incomodos impostos aos ocupantes do cargo”.

Tanto a analise como a descri¢do de cargos, visa facilitar os processos de recrutamento
e selecéo, proporcionando agilidade e reduzindo a possibilidade de contratagdes equivocadas.

b) Recrutamento

A necessidade interna da empresa em contratar novos profissionais surge por diversos
motivos e inicia com o processo de recrutamento de pessoal.

Segundo Marras (2011), recrutamento significa atrair recursos humanos no ambiente
interno ou externo a empresa com a finalidade de suprir o subsistema de sele¢do de pessoal no

seu atendimento aos clientes internos da organizagéo.
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Através do recrutamento ha atracdo de pessoas para a empresa, visando possiveis
candidatos que se identifiqguem com a organizacdo e com o trabalho (ROMERO; SILVA,
2013).

O processo de recrutamento visa atrair o maximo de pessoas interessadas em trabalhar
na empresa ou que ja fazem parte dela e almejam uma nova posi¢do. De acordo com Franca
(2014), o processo de recrutamento pode ser feito de duas maneiras: atraves do recrutamento
interno, no qual ocorre a atracdo dos membros da empresa para outras vagas; ou através do
recrutamento externo, que seria a busca de candidatos no mercado de trabalho.

O recrutamento produz as informacdes essenciais para a selecdo de pessoal, visto que
atrai candidatos em potencial, que possuem o perfil desejado pela empresa e o0s requisitos
necessarios para determinado cargo.

Dessler (2014) ilustra, conforme Figura 1, as etapas do processo de recrutamento e

selecdo:
Figura 1 - Etapas do processo de recrutamento e selecéo
Iy R 2”7\ Candidato
Planejamento i3 P ;) tora-se
! .
de recursos Recrutamento: | Candidatos / | | v i | \funcionrio
humanos ’ O el B et B
(cargos ou
pessoal)

Fonte: Dessler (2014)

Na sequéncia conceitua-se selecdo de pessoas.

C) Selecdo de pessoas

A escolha de candidatos para determinado cargo com maior potencial, capacidade de
adequacdo e afinidade de expectativas entre ele e a organizacdo, caracteriza o processo de
selecao de pessoas.

A selecdo ¢é de extrema importancia para o desempenho da organizacdo, segundo De

Ré e De Ré (2010), esse processo consiste em selecionar os candidatos que possuem as
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qualificacBes exigidas para preencher as vagas em aberto na empresa. Em alguns casos, nao é
possivel compensar um mau processo de selecdo com treinamento.

De acordo com Knapik (2012), através de determinadas estratégias que a empresa
utiliza, ela filtra e identifica candidatos que possuem qualifica¢fes e habilidades necessérias
para ocupar um cargo oferecido pela organizacéo.

Conforme Franca (2014), a selecdo de pessoal é a escolha do candidato mais
apropriado para a empresa entre os candidatos recrutados através de instrumentos de anélise,
avaliacdo e comparacédo de dados.

O principal objetivo desse processo, na visao de Dessler (2014), é ajustar a pessoa ao
trabalho, ou seja, adequar conhecimentos, habilidades, capacidades e competéncias essenciais
para executar o trabalho com os conhecimentos, habilidades, capacidades e competéncias do
candidato.

As caracteristicas dos candidatos podem ser analisadas por meio de testes, dinamicas
de grupo e entrevistas. Na utilizacdo de testes é necessario verificar primeiramente a sua
confiabilidade e validade. Ja a dindmica de grupo tem por objetivo identificar como 0s
individuos se relacionam em grupo e quais sao suas caracteristicas pessoais. Por Gltimo, as
entrevistas podem ser individuais ou coletivas, desde que estejam claros quais as habilidades e
qualidades procuradas no candidato (DE RE; DE RE, 2010).

Basicamente, a comparacao entre as caracteristicas da empresa e as caracteristicas do
candidato € o principal critério em uma selecéo de pessoal. O candidato escolhido sera aquele

que melhor se ajustar a organizacao.

d) Treinamento e desenvolvimento

O processo de treinamento significa ensinar seus funcionarios novos ou atuais as
habilidades essenciais para a execucdo do seu trabalho. A medida que as atividades se
tornarem mais técnicas, a necessidade por treinamento sera cada vez maior.

Treinamento, segundo Milkovich e Boudreau (2000), € um processo que visa a
aprendizagem de habilidades, regras, conceitos ou atitudes para a adequacdo das
caracteristicas do empregado com as exigéncias do cargo.

De acordo com Marras (2011), o treinamento de pessoal objetiva relembrar e atualizar
conhecimentos, aprender habilidades ou desenvolver atitudes associados a execucéo de tarefas

Ou a sua otimizagéo no trabalho.
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Ja para Spector (2005), o treinamento € uma atividade necessaria para empregados
novos como antigos, pois 0s novos funcionarios precisam aprender a desenvolver seu trabalho
e 0s experientes precisam manter-se atualizados com as mudancas.

As empresas treinam seus funcionarios para proporcionar novas habilidades e
aprimorar as existentes, fazendo com que o empregado aumente sua produtividade e traga
retorno do investimento que a empresa fez em treinamento.

Os objetivos do treinamento podem ser divididos em objetivos especificos e objetivos
genéricos. Destacam-se entre 0s objetivos especificos mais importantes da area a formacéo
profissional, a especializagéo e a reciclagem. Ja os objetivos genéricos referem-se ao aumento
da produtividade e da qualidade, ao incentivo motivacional, a otimizacdo pessoal e
organizacional e ao atendimento de mudancas necessarias (MARRAS, 2011).

O desenvolvimento, para Milkovich e Boudreau (2000), € o processo de longo prazo
que busca aprimorar as capacidades e motivacdes dos trabalhadores tornando-os membros
valiosos da empresa. Ele inclui o treinamento, a carreira e outras experiéncias.

Lacombe e Heilborn (2015) afirmam que cada pessoa é responsavel pelo seu
desenvolvimento, mas as empresas podem agir como facilitadoras e apoiadoras, e em alguns
casos que sejam de seu interesse, podem tomar a iniciativa.

Em muitas empresas, para que um individuo seja considerado apto para promogéo, ele
deve concluir certo treinamento e aperfeicoar determinadas habilidades. Pode-se entender que
se o0 treinamento for realizado de forma correta pela empresa, pode trazer inumeros beneficios

e ajuda-la a atingir os seus objetivos organizacionais.

e) Avaliacéo de desempenho

O desempenho de uma empresa é representado pelo desempenho individual de seus
funcionarios. Dessa forma, o estudo de processos eficientes e eficazes de acompanhamento e
avalicdo de desempenho sdo de grande interesse por parte das organizacoes.

A avaliagdo de desempenho, na visdo de Dessler (2014), consiste em avaliar o
desempenho atual e/ou passado de um empregado em relacdo aos seus padrdes de
desempenho. Uma maneira eficaz de avalicdo necessita do preenchimento de formularios,
mas, além disso, requer a definicdo de padrdes de desempenho, exige que o funcionario
receba treinamento, retorno e incentivos para aumentar seu desempenho.

Para Shigunov Neto (2000, apud JARDEWESKI; JARDEWESKI, 2014), a avaligéo

de desempenho é um método de diagnostico e analise de desempenho individual e grupal que
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tem como objetivo avaliar, mensurar, desenvolver e privilegiar conhecimentos adquiridos e 0s
que deverdo ser desenvolvidos, focando em conseguir maior produtividade e melhor
desempenho organizacional. A avalicdo de desempenho é uma ferramenta complexa, que
envolve varias particularidades e perspectivas de analise, através de um programa estruturado
o avaliador pode modificar as metas e objetivos da empresa em um mapa que pode ser
seguido de forma facil em busca de sucesso.

De acordo com Robbins, Judge e Sobral (2010), as avaliagdes auxiliam os gestores a
tomar decisfes de recursos humanos, como promocoes, transferéncias e demissdes. Também
contribuem identificando habilidades e competéncias dos funcionarios para que possam ser
desenvolvidos programas de melhoria, alem disso, fornecem feedback aos empregados em
relacdo a visdo da empresa sobre seu trabalho e servem como base para a destinacdo de
recompensas, incluindo o aumento salarial.

Portanto, pode-se perceber que a avalicdo de desempenho dentro de uma organizagéo
contribui com o aperfeicoamento de todos 0s seus processos.

f) Salde, seguranca e qualidade de vida

O ambiente de trabalho influencia de diversas formas a salde fisica e emocional dos
trabalhadores. Pela perspectiva de gestdo de pessoas, a salde e seguranca dos trabalhadores
constituem uma das bases para a preservacdo total dos funcionarios (ROMERO; SILVA,
2013).

Segundo Franca (2014), a qualidade de vida, salude e ergonomia, no ambiente de
trabalho, relacionam-se com a ética da condicdo humana. Por sua vez, a atitude ética
compreende desde a identificacdo, eliminacdo, neutralizacdo ou controle dos riscos
ocupacionais percebidos no ambiente fisico, padrdes de relagdes de trabalho, carga fisica e
mental solicitada para cada tarefa, consequéncias politicas e ideoldgicas, dindmica da
lideranca empresarial e do poder formal ou informal, o significado do trabalho em si até o
relacionamento e satisfacdo dos individuos no seu dia-a-dia.

Para Spector (2005), as condicdes fisicas do trabalho podem causar efeitos fisicos
diretos nas pessoas. Em alguns casos, esses efeitos sdo imediatos, mas geralmente ocorrem
apos um longo periodo de tempo, ficando dificil de determinar exatamente 0 que causou a
lesdo. Assim, podem ser desenvolvidos passos que evitem ou minimizem a exposi¢ao a essas

condicOes através da adocdo de métodos de seguranca.
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Conforme Romero e Silva (2013), a qualidade de vida no trabalho busca a satisfacéo
do funcionario para diminuir o mal-estar e o esforco fisico no trabalho. Tem como objetivo,
propor alternativas para a manutencdo de ambientes de trabalho que sejam saudaveis,
resultando em maior qualidade e produtividade.

Ainda segundo os autores supramencionados, a manutencdo da saude, higiene,
seguranca e qualidade de vida sdo fundamentais para a gestdo de pessoas, pois 0s empregados
tornam-se mais motivados e produtivos, evitando despesas desnhecessarias com adoecimentos
e conservando um clima favoravel ao comprometimento e a satisfacéo.

Diante disso, os trabalhadores que mantém habitos saudaveis consequentemente
possuem uma qualidade de vida pessoal e profissional. Mas, a instituicdo de programas de
qualidade de vida no trabalho e a promocéo da satde contribuem com o comprometimento do

empregado com os objetivos da empresa.

4)] Demissdes

A gestdo de pessoas administra entre suas tarefas, as demissfes, que podem ocorrer
por iniciativa da organizacdo ou dos préprios funcionarios. Para Milkovich e Boudreau
(2000), as empresas precisam muito mais do que apenas reduzir sua rotatividade quando
identificam suas atividades de gestdo de pessoas, elas precisam definir a quantidade exata de
demissdes e considerar quando ¢ melhor permitir que os funcionarios deixem a empresa ou
quando € viavel tentar manté-los. Além disso, 0 mais importante ndo € quantos funcionarios
estdo saindo, mas o valor dos que estdo permanecendo.

Dessler (2014) explica que a melhor forma de lidar com a rotatividade involuntéaria é,
sempre que possivel, evitd-la. Porém, em casos como desempenho insatisfatorio, mé conduta

ou falta de qualificacdo, os desligamentos se tornam inevitaveis.

h) Monitoramento

O monitoramento significa acompanhar e gerenciar todos 0s sistemas descritos
anteriormente. O sistema monitorar, para Romero e Silva (2013, p. 88), “nada mais ¢ do que a
gestdo integrada e informatizada de todos os sistemas que fornecem apoio necessario a
tomada de decisdo por parte dos gestores de pessoas”.

Na concepcdo de Malheiros e Rocha (2014), monitorar pessoas abrange processos

ligados a0 acompanhamento e ao controle de atividades executadas por individuos na



24

organizacdo. As principais tarefas ligadas a esse sistema sdo o desenvolvimento e a
manutencdo de bancos de dados, auditorias de recursos humanos e a gestdo de pessoas de

acordo com a legislagao vigente.

A seguir detalhar-se-a o processo de remunerar, foco principal deste estudo.

2.2 ADMINISTRACAO DE CARGOS E SALARIOS

As frequentes mudancas e a concorréncia cada vez maior entre as empresas estdo
fazendo com que as organizagdes busquem inovagdo e profissionais capacitados, nesse
sentido, uma boa remuneracdo aliada a excelentes pacotes de beneficios contribuem com a
retencdo dos melhores profissionais.

Na visdo de Lacombe e Heilborn (2011), profissionais de bom nivel que sabem
trabalhar em equipe representam o maior patriménio de uma organizacdo. Porém para que
iSso aconteca, € preciso que haja uma boa administracdo do sistema de remuneracdo, pois ele
contribui para atrair, reter e motivar bons profissionais a trabalhar em equipe.

Salério pode ser definido, segundo Orsi (2015), como a recompensa paga pelo
empregador ao empregado, referente aos servicos que ele presta e as atividades que ele
executa durante determinado periodo de tempo.

Para Salicio (2015), a politica de cargos e salarios diz respeito ao conjunto de normas,
procedimentos e acdes que cuidam dos principios basicos da administracdo de cargos e
salarios que sdo utilizados na trajetoria de cargos e salarios, politicas e modalidades de
crescimento profissional, entre outros.

Pontes (2005) explica que a eficiéncia de um sistema de administragéo de cargos e
salarios estd no desenvolvimento aperfeicoado da descri¢do e caracterizacdo dos cargos que
fornecem a base soélida para a avaliacdo dos cargos, que resultara na consolidacdo de salarios
internamente coerentes.

Em uma empresa, 0 objetivo da implantacdo do Plano de Cargos e Salarios, é expor 0s
principios de promocao e politica salarial a seus funcionarios (ALMEIDA, 2015). A principal
preocupacdo da administracdo de cargos e salarios, segundo Pontes (2005), € a manutencdo do
equilibrio interno e externo, uma vez que o equilibrio interno é alcancado pela correta
avaliacdo dos cargos mantendo assim uma hierarquia, e o equilibrio externo € alcangado com

a adequacéo salarial da empresa com o mercado de trabalho.
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A medida que recebem retornos apropriados e justos em relacdo ao seu investimento
individual, cada funcionario destina seu melhor para a empresa. Por isso, 0 gerenciamento

correto de cargos e salarios é fundamental para atrair e reter funcionarios.
2.2.1 Objetivos da administracéo de cargos e salarios

Apos estabelecer e manter estruturas de salérios estaveis, a administragdo de cargos e
salarios deve alcancar determinados objetivos. Para Harris (1997, apud FRANCA, 2014) os
objetivos basicos de um sistema remuneratério séo:

1. Respeitar as obrigacoes legais;

2. Manter um nivel de igualdade e justica entre os funcionarios;

3. Atrair funcionarios qualificados;

4. Conservar os colaboradores atuais;

5. Motivar os funcionarios a buscarem constante desenvolvimento e um bom
desempenho;

6. Controlar os custos, principalmente gastos com folha de pagamento.

Pela 6tica do funcionério, o sistema remuneratorio, deve permitir e incentivar um
6timo desempenho no trabalho, obtendo ganhos cada vez maiores. Pela ética da empresa, 0
sistema deve envolver os funcionarios com 0s objetivos empresariais, trazendo resultados
compensatérios (FRANCA, 2014).

Segundo Moreno (2014) para que a instituicdo possua uma equipe dedicada e alinhada
as condi¢des do mercado, um Plano de Cargos e Salérios deve ser instituido com os seguintes
objetivos:

1. Em todos os niveis da empresa, determinar padr@es salariais;

2. Reconhecer e recompensar empregados que através do seu desempenho
acrescentam valor ao trabalho final;

3. Atrair e reter trabalhadores que com seu desempenho auxiliam os resultados da
instituicao;

4. Verificar frequentemente os efeitos sobre a folha de pagamento, para adogéo
de métodos de controle e reducao de impacto financeiro;

5. Criar instrumentos que assegurem a competividade dos salarios perante o
mercado.

Os objetivos citados sdo muito importantes em um Plano de Cargos e Salarios e seu

correto gerenciamento influencia o diretamente no resultado final.
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2.2.2 Passos para a implantacéo de um Plano de Cargos e Salarios

O Plano de Cargos e Salérios estabelece de maneira formal a politica de salarios de
uma empresa, definindo a estrutura de cargos e salarios e orientagdes para promocgoes e
reajustes.

A decisdo de implementar um Plano de Cargos e Salérios deve ser comunicada e
trabalhada detalhadamente, pois envolve um grande nimero de interpretagdes equivocadas
por parte dos funcionarios, uma vez que é de enorme interesse pessoal e com diversas
variaveis com perspectivas motivacionais (MARRAS, 2012).

Ainda segundo o autor supramencionado, a responsabilidade do planejamento para a
implantacdo de um Plano de Cargos e Salarios, geralmente, recai para a area de recursos
humanos da organizacdo, a qual também é responsavel por responder a futuros
procedimentos, normas e politicas que regulamentardo o projeto em toda a estrutura
organizacional.

Nessa fase, devem-se considerar determinados passos e recursos basicos necessarios
para o0 desenvolvimento de um projeto de implantacdo do Plano de Cargos e Salarios, que
estéo citados abaixo, de acordo com Marras (2012):

1. Decidir qual modelo de Plano de Cargos e Salérios adotar: remuneragdo fixa
ou variavel;

2. Estudar quem devera operacionalizar a implantacdo do Plano de Cargos e
Salarios;

3. Pessoas disponiveis para implantar e/ou acompanhar a implantag&o;

4. Recursos financeiros para subsidiar os custos direitos e indiretos envolvidos na
decisdo de implantar o Plano de Cargos e Salarios;

5. Recursos fisicos disponiveis;

6. Fazer uma analise de perfil entre os executivos da empresa para decidir quais
irdo compor o comité de remuneracao;

7. Estudar o sistema de comunicacdo a ser utilizado para acompanhar todas as
fases do projeto, considerando todos os niveis hierarquicos da organizacéo,
todas as fases importantes do projeto e as entidades externas que terdo contato
com o projeto.

J& o0s passos basicos para a implantagdo de um Plano de Cargos e Salarios baseado em

um sistema de pontos, segue as seguintes etapas:
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Anélises das funcdes: E o estudo feito por toda a estrutura organizacional,
visando pesquisar todas as informacdes referentes as responsabilidades, aos
conhecimentos e as caracteristicas exigidas dos ocupantes de cada cargo dentro
da empresa (MARRAS, 2012).

DescricOes dos cargos: Conforme abordado anteriormente no item 2.1.2 (a).
Pesquisa salarial: De acordo com Marras (2011) é o instrumento que permite
conhecer, através da coleta e da tabulacdo estatistica de dados, as praticas e 0s
valores salariais médios utilizados em um determinado mercado.

Politica salarial: As politicas salariais sd@o executadas através do Plano de
Cargos e Salarios, que padroniza internamente o sistema de promocéo e
progressdo da carreira dos funcionarios de uma organizacdo (ALMEIDA,
2015).

Avaliacdo dos cargos: Para Marras (2012), é o instrumento que imprime o
julgamento da organizacdo sobre o valor de cada um dos cargos que
constituem seu organograma, para que assim possam colocd-los em uma
hierarquia em funcdo de sua importancia dentro da empresa.

Célculo das estruturas: Com os valores obtidos na avalicdo de cargos por
pontos e o valor das médias do mercado, obtidas através da pesquisa salarial,
pode-se iniciar o céalculo da estrutura salarial (MARRAS, 2012).

Célculo do custo do enquadramento: Segundo Marras (2012), apos a
construcdo das estruturas salariais em conformidade com as politicas
determinadas pela diretoria da empresa, deve-se verificar qual serd o impacto
dos novos valores salariais registrados na folha de pagamento.

Implantacdo do programa: O processo de implantacdo esta descrito abaixo,

bem como os instrumentos necessarios para que isso ocorra.

Conforme Marras (2012), a empresa também devera disponibilizar os seguintes

instrumentos e informacdes para iniciar a implantacdo de um Plano de Cargos e Salarios:

1.
2.

3
4.
5

Organograma da empresa;

Relac&o nominal de funcionarios por centro de custo;
Relacdo nominal de salarios (do menor ao maior salario);
Relacdo de cargos na empresa por ordem alfabética;

Relacdo de responsaveis por centro de custo de cada &rea da organizagéo.
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A partir dessas informacdes o administrador devera, primeiramente, analisar todos 0s

dados disponiveis, dominando assim a estrutura atual da empresa para entdo iniciar suas
atividades (MARRAS, 2012).

A implementacdo de um Plano de Cargos e Salarios necessita de planejamento e

atencdo com questdes relacionadas a cultura da empresa, mas proporciona resultados valiosos,

pois aumenta o desempenho da empresa e do funcionario e alinha os objetivos entre eles,

assegurando estabilidade de salarios dentro e fora da organizagé&o.

2.2.3 Resultados desejados com a implantacado de um Plano de Cargos e Salarios

Um Plano de Cargos e Salarios bem elaborado traz diversos beneficios a empresa, Orsi

(2015) afirma que apdés a formulacdo e aplicacdo de politicas, praticas e técnicas de

remuneragdo podem-se desejar os seguintes resultados:

1.

8.

2
3
4
S.
6
7

Possibilitar equilibrio interno;

Atrair e reter pessoas;

Confiar decisdes;

Incentivar o desenvolvimento;

Monitorar os custos com pessoal;

Divulgar valores;

Divulgar objetivos e incentivar 0 comprometimento;

Gratificar a contribuicao.

Na visdo de Almeida (2015), ap6s a implantacdo de um Plano de Cargos e Salarios, 0s

principais resultados esperados séo:

1.
2.
3.

Atrair, reter e incentivar o desenvolvimento de talentos entre os trabalhadores;
Demonstrar as oportunidades de crescimento aos trabalhadores da empresa;
Melhorar a dedicacdo, o envolvimento e 0 comprometimento dos funcionarios
em relacdo a empresa;

Através da prética de principios e regras, avaliacbes de desempenho e
transparéncia no acesso a novas oportunidades de trabalho que a empresa
venha a oferecer, proporcionar um ambiente de confianca;

Padronizar os principios e praticas de gestdo de cargos, salarios e carreira na
instituicao;

Responsabilidades e especificagOes de cada cargo;
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7. Determinar um método educativo que possibilite aos trabalhadores
reconhecerem a relacédo entre desempenho e reconhecimento.
A empresa que investe em um Plano de Cargos e Salarios bem estruturado tera mais

facilidade no seu planejamento, transparéncia na politica salarial e funcionérios mais focados.

2.2.4 Beneficios Sociais

Os Beneficios Sociais relacionam-se com as necessidades basicas da maioria dos
funcionarios e buscam atender objetivos individuais, econdmicos e sociais. Eles representam
0 Meio que a empresa possui para satisfazer seus empregados e incentiva-los a darem o seu
melhor.

De acordo com Romero e Silva (2013), apenas remunerar as pessoas pelas atividades
desenvolvidas ndo é suficiente, é preciso incentiva-las a serem cada vez melhores. O salério
somente satisfaz alguns fatores higiénicos e raramente motiva os empregados em busca da
melhoria constante. Nessa perspectiva, os beneficios sdo de grande importancia, pois sdo
capazes de atender necessidades motivacionais.

Através dos beneficios concedidos, as empresas conseguem atrair e reter
trabalhadores. A competividade entre as empresas pela captacdo e retencdo de bons
profissionais impulsionou o surgimento, a manutencdo e o aperfeicoamento dos beneficios
(MORENO, 2014).

Segundo Salicio (2015), os beneficios objetivam oferecer ao trabalhador uma vida
pessoal, familiar e de trabalho mais tranquila e produtiva. Quando satisfeito, o empregado
consegue se desligar das preocupacdes diarias e concentrar-se no seu trabalho.

Marras (2011) define beneficio como o conjunto de programas ou planos
proporcionados pela organizagdo como complementacdo dos salarios. A soma de ambos
compde a remuneracao dos funcionarios.

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

Ja para Lacombe e Heilborn (2011), além dos salarios, as empresas oferecem
beneficios, sejam eles financeiros ou ndo. N& se pode considerar, quando em uma
comparacdo de valores recebidos, apenas o salario, mas também os beneficios néo

financeiros. A remuneracdo € composta por tudo que é pago aos funcionarios pelos servicos
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prestados: salarios, bonificacdes, adicionais (por periculosidade, insalubridade, tempo de
servico, trabalho noturno e horas extras) além de todos os beneficios financeiros, como
recompensas pela produtividade, participagdo nos resultados e possibilidade de compra de
acoes.

Moreno (2014) explica que atualmente as pessoas sao o foco principal na geracdo de
vantagens competitivas e que os beneficios destinam-se ndo somente a recompensar 0S
funcionarios, mas também lhe proporcionarem qualidade de vida e um clima organizacional
agradavel para que assim ele permaneca na empresa.

Os beneficios, de acordo com Romero e Silva (2013), séo fatores que além da
complementacédo do salario, propiciam qualidade de vida aos funcionarios. A tendéncia atual
é cada vez mais conceder planos de beneficios individualizados aos trabalhadores.

Além do fator financeiro, ao ofertarem Beneficios Sociais aos seus funcionarios, as
organizacBes acreditam que facilitam de vérias formas a vida do individuo, evitando os
transtornos que poderiam ser gerados na busca por esses itens, ademais, existe a
responsabilidade social que esta fortemente ligada aos beneficios (MORENO, 2014).

Conforme Orsi (2015), as empresas tém como principal motivacdo para a concessao
de beneficios manterem-se competitivas na atracédo e retencdo de funcionarios, porém muitos
fatores se tornam decisivos para a adoc¢ao ou ndo de beneficios.

A gestdo de beneficios, segundo Hipdlito (2002), raramente é simples, pois exige
complexidade administrativa, em virtude disso e da dificuldade em se reduzir beneficios ap6s
a sua concessdo, toda decisdo nessa area deve ser analisada profundamente em relacdo a
empresa no longo prazo, aos resultados desejados quando da concessdo e 0s custos
envolvidos.

Segundo Salicio (2015), para que o0s beneficios promovam satisfacdo nos
trabalhadores, eles precisam entender o plano e as condi¢Ges claramente. Por isso, a empresa
deve comunica-los através de boletins, relatdrios, avaliacdo de pessoas, entre outros.

Diante disso, Ribeiro (2015) conclui que os beneficios focam-se no funcionario, na sua
familia, no ambiente no qual a organizacao esta inserida e no bem-estar da sociedade.

Dessa forma, os Beneficios Sociais sdo complementos indiretos que agregam 0s
salarios dos funcionarios de uma empresa e visam suprir suas necessidades individuais e
facilitar alguns aspectos de suas vidas. Além disso, a empresa garante a permanéncia de seus

empregados, reduz o absenteismo e torna-se solida no ambiente empresarial.
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a) Obijetivos de um Plano de Beneficios Sociais

Geralmente, um Plano de Beneficios Sociais € planejado para atender os funcionarios
dentro e fora do ambiente de trabalho, proporcionando facilidades e qualidade de vida, além
de manter a empresa competitiva no mercado.

Um plano de beneficios deve ser vantajoso para a empresa e para 0 empregado. Cada
organizacao define o seu plano para atender as necessidades de seus funcionérios, que deve se
adequar ao seu perfil e as suas atividades (SALICIO, 2015).

Conforme Moreno (2014), cada organizagdo deve analisar e decidir entre as diversas
opcdes de beneficios disponiveis, aqueles que melhor se encaixarem a sua realidade. Porém,
deve-se levar em consideracdo trés objetivos antes da definicdo do plano:

1. Os objetivos individuais, que se referem ao atendimento das necessidades
proprias de cada individuo com o Plano de Beneficios Sociais proporcionando
tranquilidade, bem estar e qualidade de vida aos funcionarios, fazendo com que
sintam-se amparados e menos preocupados, elevando assim o nivel de
satisfacdo dos empregados;

2. Os objetivos econdmicos que dizem respeito a atracdo e retencdo dos
profissionais, buscando minimizar a rotatividade e o absenteismo e elevar a
qualidade de vida dos trabalhadores, ao mesmo tempo em que reduz 0s custos;

3. Os objetivos sociais que visam dar suporte as pessoas, tanto dentro quanto fora
da empresa, preenchendo possiveis falhas dos sistemas educacional, de saude,
de transporte e de previdéncia social.

Na visdo de Marras (2011), um plano de beneficios geralmente atende a dois
objetivos: organizacionais e individuais. Os objetivos organizacionais sao satisfeitos quando a
organizacdo assegura o atendimento das necessidades basicas e assim consegue diminuir a
rotatividade, as auséncias e 0 estresse e proporcionar qualidade de vida aos funcionarios,
tornando a empresa competitiva no ambiente empresarial.

J& os objetivos individuais partem do principio de que a organizacdo conhece aquilo
que é melhor para seus empregados, estabelecendo, de forma parcial, 0 que um funcionario
precisa para garantir um grau minimo de qualidade de vida (MARRAS, 2011).

Portanto, tendo em vista os objetivos, a empresa pode escolher, entre 0s indmeros
Beneficios Sociais existentes, aqueles que mais se adaptam as suas necessidades e de seus

empregados.
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b) Tipos de Beneficios Sociais

Alguns beneficios sdo assegurados por lei e outros sdo oferecidos espontaneamente
pela organizacdo, visando atrair trabalhadores qualificados, proporcioné-los satisfacdo e
motiva-los em busca da melhoria continua.

De acordo com Marras (2011), os beneficios podem ser divididos em duas categorias:
beneficios compulsorios e espontaneos, que estdo descritos abaixo conforme o autor:

Os beneficios compulsorios sdo aqueles que a empresa oferece aos seus funcionarios
por exigéncia da lei ou atendimento de acordos ou convencgdes coletivas de trabalho, como:
13° salario, salario-familia, férias, salario-maternidade, entre outros.

Ja os beneficios espontaneos sdo aqueles que a empresa concede aos seus funcionarios
por vontade propria, com o intuito de atender as necessidades dos trabalhadores ou de tornar o
estilo de remuneracéo interessante e competitivo no ambiente empresarial, tanto para atrair
novos profissionais quanto para reter os atuais.

Os beneficios espontaneos mais encontrados no mercado de trabalho sdo: seguro de
vida, assisténcia médica, festas para funcionarios, transporte, cesta basica, clube para os
empregados, assisténcia odontologica, empréstimos consignados, gratificacbes salariais,
convénios (com farmacias, supermercados, entre outros), banco de horas, subsidio a
educacéo, reembolso a alimentagéo, entre outros (MARRAS, 2011).

No momento da escolha entre os tipos de beneficios, a empresa deve analisar suas

necessidades e quais resultados almeja obter com a concessao de beneficios.

C) Avaliacdo dos efeitos das decisdes sobre beneficios

Para a empresa a concessdo de beneficios € um investimento que tem resultados
visiveis e mensuraveis, como comprometimento, produtividade e lucratividade.

Segundo Milkovich e Boudreau (2000), na tomada de decisdes, 0s beneficios séo
avaliados em relacdo a trés principais objetivos que sdo: a analise custo-beneficio, a influéncia
do beneficio no comportamento do funcionario no trabalho e a justica percebida pelos
funcionarios nos beneficios.

Ainda segundo os autores acima mencionados, 0s custos com assisténcia médica sao
0s que tém maior aumento em comparagd0o com outros itens, por isso as estratégias de

controle desses custos englobam a mudanga no padrdo de consumo dos funcionarios, a
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transformacdo dos meios de financiamento e o gerenciamento da rivalidade entre os
prestadores desse tipo de servigo.

Existem planos em que os custos dos beneficios sdo rateados entre empresa e 0S
empregados. Na visdo da empresa, essa pratica faz com que os funcionarios se conscientizem
sobre 0s custos envolvidos e passem a ser mais cuidadosos no uso. Apesar de ser a estratégia
normalmente utilizada para minimizar custos, ela pode causar efeitos indesejados senéo
houver uma comunicacao eficaz, pois os funcionarios podem pensar que seus beneficios estdo
sendo diminuidos (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000).

Em relacdo aos efeitos sobre o comportamento dos empregados, Milkovich e
Boudreau (2000), afirmam que os beneficios podem influenciar no desempenho dos mesmos,
tendo em vista que um empregado doente, preocupado ou tenso tende a diminuir sua
produtividade. Nesse sentido, os beneficios ajudam os funcionarios a manterem sua salde, sua
estabilidade emocional e sua seguranca financeira.

De acordo com 0s mesmos autores, as decisdes sobre beneficios devem considerar a
influéncia positiva nas atitudes dos funcionarios em relacéo ao senso de justica deles, uma vez
que esta ligado com a satisfacao no trabalho.

Na concepcdo de Ribeiro (2015), para decidir quais beneficios melhor se adaptam as
necessidades da organizacdo, devem-se considerar 0s seguintes topicos:

1. A politica salarial da instituicao;
O mercado de trabalho;
Os custos;
A localizacdo da empresa;
A quantidade de funcionarios;
A composicao familiar dos funcionarios;
O nivel econémico dos trabalhadores;

A faixa etéria;
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Os recursos da comunidade;
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. Negociagdes laborais;

|
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. Consideracdes fiscais;

-
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. Responsabilidade social,;
13. Retorno.
Além disso, Ribeiro (2015) considera 0s seguintes riscos quando da implantagdo de
beneficios: custo elevado, dedicacdo na implantagdo e administracdo; e ainda, apos a emog¢éo
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inicial o beneficio passa a ser rotina e surge a duvida de qual o proximo beneficio que ira ser

concedido.

2.3 SATISFACAO NO TRABALHO

A partir do momento em que o trabalho passou a ocupar 0 maior tempo na vida das
pessoas, a satisfacdo obtida com ele passou a ter grande importancia dentro das organizagoes,
tendo em vista que o tema implica em aumento ou reducdo da produtividade. Assim,
primeiramente é interessante entender a relevancia do trabalho na vida das pessoas e as
respectivas caracteristicas de um trabalho que possui sentido e significado.

Viapiana (2014) afirma que o trabalho tem um papel fundamental na construcdo da
salde e da identidade das pessoas e da sociedade como um todo. Lima (2006, apud
VIAPIANA, 2014) explica que o trabalho é indispensavel para o desenvolvimento pessoal,
para a construcdo do préprio valor e na contribuicdo individual para a formag&o do patriménio
historico-cultural humano.

Para Hackman e Oldhan (1975, apud TOLFO; PICCININI, 2007), um trabalho que
tem sentido pode ser considerado como importante, Util e legitimo para quem o realiza e
possui trés caracteristicas essenciais: (a) diversidade de atividades que proporciona a
utilizacdo de vérias competéncias fazendo com que o empregado se identifigue com a
realizacdo do trabalho; (b) ndo e alienante, o funcionario consegue distinguir todos o0s
processos do inicio ao fim e perceber o seu significado do trabalho, contribuindo assim com o
ambiente social, sendo autdbnomo, possuindo liberdade e independéncia para decidir de que
maneira ird executar suas atividades, o que eleva a responsabilidade em relacdo a elas; e (¢) o
retorno sobre seu desempenho na execuc¢do das tarefas que permite que o funcionario melhore
sua performance.

Na viséo de Morin (2002, apud MORIN; TONELLI; PLIOPAS, 2007), sdo seis
caracteristicas que fazem um trabalho ter sentido. Primeiramente, esse trabalho é executado
de forma eficiente, organizada e tem um proposito. Ele também precisa trazer algum prazer e
satisfacdo na execucgdo das atividades, resolucdo de problemas, usando o talento e potencial
com autonomia. Ndo obstante, o trabalho que tem sentido precisa ser realizado de forma
socialmente responsavel e deve possibilitar relacdes entre as pessoas, construcdo de lacos de
afeicdo, a autonomia e garantia de receber um salério para assegurar a sobrevivéncia. Por

Gltimo, ele mantém os individuos ocupados.
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Exemplificado a importancia do trabalho, apresentam-se 0s conceitos de satisfacdo no
trabalho que segundo Spector (2005, p. 321) “¢ uma variavel de atitude que mostra como as
pessoas se sentem em relagdo ao trabalho que tem, seja no todo, seja em relacdo a alguns de
seus aspectos”. De forma simplificada, a satisfagdo no trabalho é o quanto as pessoas gostam
de seu trabalho e insatisfacdo no trabalho € o quanto elas ndo gostam.

Na visdo de Viapiana (2014), as duas principais definicbes sobre satisfacdo no
trabalho sdo a satisfagdo como afeto e a satisfagdo como atitude. A primeira abordagem
refere-se ao estado emocional ocasionado pela diferenca entre o que o individuo quer e
valoriza no trabalho e o que ele obtém como retorno, a percepcgédo dessa diferenca pode ser
desagradavel ou prazerosa. J& a abordagem da satisfacdo como atitude considera as diferencas
em trés aspectos relacionados: avaliagbes sobre o trabalho, concepcbes sobre o trabalho e
experiéncias afetivas quanto ao trabalho.

Locke (1969, apud MARQUEZE; MORENO, 2005) define satisfacdo no trabalho
como o resultado da analise que o funcionario faz sobre seu trabalho ou a realizacéo de seus
valores através dessa funcao, sendo uma sensacéo boa de bem-estar.

Ja para Robbins (2005), o termo satisfacdo com o trabalho refere-se as atitudes de um
individuo em relacéo ao seu trabalho. Uma pessoa que esta altamente satisfeita com o trabalho
que realiza apresenta atitudes positivas, j& uma pessoa insatisfeita apresenta atitudes
negativas.

Para Spector (2005), a satisfagdo no trabalho pode ser considerada como a razdo das
realizacbes das empresas e dos funcionarios, do desempenho no trabalho, da saude e
longevidade.

A convivéncia com colegas e supervisores, o cumprimento as politicas e regras
organizacionais, a conquista de padrdes de desempenho, a aceitagdo de condigdes de trabalho
normalmente abaixo do adequado, entre outros, sdo exigéncias que o trabalho impde as
pessoas. Assim, a avaliacdo que um funcionario faz de sua satisfacdo ou insatisfacdo com o
trabalho € resultado da soma de diversos fatores (ROBBINS, 2005).

De acordo com Siqueira (2008), estudar satisfacdo no trabalho quer dizer mensurar o
quanto os retornos concedidos pela organizacdo em forma de salario e promocao, o quanto a
relacdo com a chefia e 0s colegas e o quanto a execucdo das atividades proporcionam ao
trabalhador sentimentos satisfatorios e prazerosos.

Conforme Fraser (1996, apud MARQUEZE; MORENO, 2005), a satisfagdo no
trabalho relaciona-se com um estado pessoal, subjetivo, dindmico e mutavel por condicGes

internas e externas do funcionario e do trabalho. Além disso, Rego (2001, apud
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MARQUEZE; MORENO, 2005) afirma que a satisfacdo no trabalho também esta relacionada
a justica e respeito que o empregado é exposto no trabalho.
Para entender melhor a satisfacdo no trabalho, é relevante conhecer os fatores que a

antecedem e a determinam, assim como seus efeitos.

2.3.1 Causas e determinantes da satisfacao no trabalho

Independentemente da influéncia que exercem, algumas causas podem afetar a
satisfacdo no trabalho de forma positiva, gerando satisfagdo ou minimizando a insatisfacéo, e
outras influenciam negativamente, gerando insatisfagdo ou reduzindo a satisfacéo.

Para Robbins, Judge e Sobral (2010), trabalhos que satisfazem as pessoas sao
interessantes, fornecem treinamentos, variedade, controle e independéncia. Segundo o autor, a
interdependéncia, o retorno, o apoio social e a interagdo entre os colegas fora do local de
trabalho relacionam-se com a satisfagéo no trabalho.

De acordo com Parker (2007, apud VIAPIANA, 2014), as causas da satisfacdo no
trabalho podem ser classificadas em: causas situacionais, individuais e causas que resultam do
contato entre situacdo e individuo.

As causas situacionais relacionam-se com as dimensdes do trabalho, algumas mais
importantes que outras. Para Bauk (1985, apud MARQUEZE; MORENO, 2005), os fatores
mais significativos ao estresse e a insatisfacdo no trabalho sdo o desconhecimento sobre
oportunidades de crescimento e promocao no trabalho e a forma como ¢ feita a avaliacdo de
desempenho profissional.

Ja nos estudos de Sneed e Herman (1990, apud MARQUEZE; MORENO, 2005), foi
constatada a ligacdo entre satisfacdo no trabalho e a concessdo de bons salarios e beneficios,
bom relacionamento com a chefia e os colegas, possibilidade de crescimento profissional na
empresa e as particularidades do trabalho.

Nas pesquisas de Korunka e Vitouch (1999, apud MARQUEZE; MORENO, 2005)
associou-se a satisfacdo no trabalho com a estabilidade no trabalho, a saléarios e beneficios,
relacionamento social e com a chefia, possibilidade de carreira, ambiente fisico da empresa e
bons prazos para solucao de processos de trabalho.

As causas individuais, de acordo com Kazdin (2000, apud VIAPIANA, 2014),
referem-se a personalidade e ao temperamento dos individuos que executam atividades ou

OcCupam cargos.
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Conforme Bartol (1979, apud VIAPIANA, 2014), as variaveis individuais influenciam
a satisfacdo com aspectos do trabalho, sendo até mais importantes que os fatores empresariais
para prever a satisfagdo com trabalho em si.

As causas situacionais e as causas pessoais podem atuar juntas para afetar a satisfacdo
no trabalho. Segundo Viapiana (2014), duas teorias explicam essa interacdo: o modelo de
Cornell e a teoria valor-percep¢do. O modelo de Cornell sugere que quando as pessoas
recebem um grau alto de recompensas pelo trabalho (ou saidas) em relacdo ao que eles devem
realizar no seu trabalho (ou entradas), a satisfacdo é maior. J& a teoria valor-percepcao de
acordo com Parker (2007, apud VIAPIANA, 2014), mostra que o desequilibrio entre o que o
empregado deseja e aquilo que ele recebe s6 geram insatisfacédo se isso for valorizado por ele.
Pode-se dizer que as pessoas estdo mais propensas a se satisfazerem quando aquilo que
consideram importantes é realizado.

Além disso, Viapiana (2014) explica que se podem associar 0s relacionamentos entre
algumas variaveis, como afetividade, salde, bem-estar, satisfacdo na vida e na familia, nas
causas situacionais e pessoais, pois elas relacionam-se complexamente entre si.

Robbins (2009) destaca que os funcionarios desejam sistemas de remuneracdo e
politicas de promocdes justas conforme suas expectativas. Ademais, quando a remuneragdo
parece ser justa em virtude do cargo, do nivel individual de habilidades solicitado e esta de
acordo com remuneracgao vigente no mercado, a satisfagdo surge de forma natural, da mesma
forma ocorre com a percepcdo dos funcionarios em relacdo as promocoes, se elas séo justas e
merecidas.

Para O’Driscoll e Beehr (2000, apud MARQUEZE; MORENO, 2005), aspectos como
estabilidade no emprego, salarios e beneficios, relacionamento social e com a chefia, carga
fisica e mental do trabalho, possibilidade de crescimento, ambiente fisico do trabalho,
variedade e desafios do trabalho, autonomia e desenvolvimento profissional s&o determinantes
da satisfacdo no trabalho.

Dessa forma, existem diversas causas e determinantes da satisfacdo no trabalho, que
dependem da percepcdo de cada empregado, das condi¢des e do ambiente de trabalho, mas
cabe a organizacdo identificar quais predominam e executar a¢cdes de melhoria da satisfacéo.

2.3.2 Efeitos da satisfacdo no trabalho

A satisfagdo no trabalho tem sido considerada como um fator importante pelas

organizacg0es ja que seus efeitos potenciais influenciam no desempenho de seus funcionarios e
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no alcance de objetivos empresariais e pessoais, por isso tornou-se fundamental conhecer os
efeitos da satisfacdo ou da insatisfacdo no trabalho para que a empresa saiba conduzir o
processo de mudanca.

Para Henne e Locke (1985, apud MARQUEZE; MORENO, 2005), estar ou néo
satisfeito com o trabalho implica em consequéncias variadas tanto pessoalmente quanto
profissionalmente, influenciando diretamente o comportamento, a saide e o bem-estar do
funcionario.

Spector (2005) acredita que alguns comportamentos relevantes para a empresa séo
resultado da satisfacdo ou insatisfagdo no trabalho, trés destes comportamentos mostram-se
proeminentes na literatura: desempenho no trabalho, rotatividade e absenteismo.

Conforme Aziri (2011, apud VIAPIANA, 2014), hd um grande impacto da satisfacdo
na motivacdo dos funcionarios, que também influencia na produtividade e no desempenho das
organizac@es. Robbins (2005) explica que quando sdo coletados dados relativos a satisfacdo e
produtividade na organizacdo como um todo e ndo em nivel individual, nota-se que as
empresas com trabalhadores mais satisfeitos tendem a ser mais eficazes.

Ja Spector (2005), afirma que existem duas explicacGes para desempenho e satisfacao
estarem relacionados, a primeira interpretacdo diz que a satisfacdo deve resultar em
desempenho, uma vez que se as pessoas gostam de seu trabalho elas se empenhardo mais e
assim terdo um desempenho melhor. A segunda interpretacdo sugere que desempenho tem
como resultado a satisfacdo, ja que pessoas com bom desempenho se beneficiam, recebem
reconhecimento e consequentemente aumentam sua satisfacao.

Porém, a insatisfacdo no trabalho, conforme Parker (2007, apud VIAPIANA, 2014),
pode ocasionar comportamentos negativos na empresa, pois individuos insatisfeitos tendem a
se atrasar, faltar, demitir-se ou ainda cometer atos imprudentes.

A relagdo entre satisfacdo no trabalho e rotatividade, segundo Spector (2005),
acontece devido a estudos que demonstram que empregados insatisfeitos apresentam maior
possibilidade de desligamento da empresa do que os satisfeitos. Para Robbins, Judge e Sobral
(2010) quando os funcionarios possuem elevado capital humano, a insatisfacdo geralmente se
traduz em rotatividade, pois estes possuem ou pensam possuir mais opgdes de empregos
disponiveis.

Na visdo de Robbins, Judge e Sobral (2010) ha uma relacdo negativa entre satisfacdo
no trabalho e absenteismo, embora seja consistente o fato de funcionérios insatisfeitos serem
mais inclinados a faltar ao trabalho, outros fatores podem afetar essa relagdo. Spector (2005),

afirma que uma possivel explicacdo para a correlacdo ser pequena € que uma pessoa pode se
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ausentar por diversas razGes, como doenca do funcionario, de um familiar, por assuntos
pessoais, cansaco ou simplesmente por estar sem vontade de ir ao trabalho. Algumas dessas
razGes podem estar relacionadas a satisfacdo no trabalho enquanto outras néo.

Além desses efeitos, a satisfacdo no trabalho também esté relacionada com a saude, o
bem estar e a vida do trabalhador fora do trabalho. Conforme Locke (1976, apud
MARQUEZE; MORENO, 2005), a satisfacdo no trabalho pode ter efeitos individuais como
organizacionais, influenciando aspectos comportamentais e a saude fisica e mental do
empregado.

De acordo com Spector (2005), empregados insatisfeitos apresentam mais sintomas
fisicos, como problemas para dormir e dores estomacais, do que individuos satisfeitos, alem
disso, emog6es negativas no trabalho podem produzir estados de ansiedade e depresséo.

Para Parker (2007, apud VIAPIANA, 2014), as experiéncias do trabalho influenciam a
vida da maioria das pessoas e a satisfacdo no trabalho é influenciada pela satisfacdo geral de
uma pessoa em relagéo a sua vida.

Diante disso, a satisfacdo no trabalho deve ser sempre monitorada pela empresa visto
que ela proporciona diversos beneficios a organizacdo, porém ao contrario, pode acarretar
problemas no ambiente de trabalho e prejudicar a saude fisica, mental e social dos
trabalhadores.

2.3.3 Mensuracao da satisfacéo no trabalho

A mensuracao da satisfacdo no trabalho, se adequada aos propositos da organizacéo,
produz informagdes importantes para a empresa em relagcdo ao seu desempenho.

Empresas e seus administradores, segundo Parker (2007, apud VIAPIANA, 2014),
podem medir a satisfagcdo no trabalho por diversos motivos, sendo os principais: a busca pelo
entendimento das consequéncias, tendéncias e o diagnostico dos fatores quem causam a
insatisfacdo no trabalho.

Na visdo de Spector (2005), existem duas formas para 0 estudo da satisfacdo no
trabalho: a abordagem global e a de facetas. A primeira entende a satisfacdo no trabalho como
um sentimento unico e global sobre o trabalho. A abordagem em facetas concentra-se em
particularidades de um trabalho como gratificacdes (em dinheiro ou vantagens), os colegas e
supervisores de trabalho, as condicGes e a natureza do trabalho. Essa abordagem permite uma
visdo mais ampla da satisfacdo no trabalho, pois um individuo pode apresentar diversos niveis

de satisfacdo em relacdo as varias particularidades.
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Ja para Viapiana (2014), ha duas abordagens de mensuracao possiveis: a qualitativa,
como entrevistas que oferecem uma compreensdo mais profunda dos dados obtidos, mas sao
menos generalizados; e a abordagem quantitativa, através de questionarios baseados em
classificagcbes numeéricas e questdes fechadas que oferecem maior generaliza¢do dos dados.

Todos os métodos sdo Uteis e se complementam, mas a organizagdo precisa ter clareza
em relacdo ao que deseja conhecer para aplicar um método coerente e conseguir resultados

proveitosos que contribuam com a melhoria da satisfacéo no trabalho dos funcionarios.

Pode-se concluir que uma empresa que investe em uma boa gestdo de pessoas
consegue gerenciar de forma correta seus processos, ampliando seus resultados e mantendo-se
competitiva no mercado. Além disso, politicas de gestdo bem administradas levam a

satisfacdo de seus funcionarios.



3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo apresenta a metodologia utilizada neste trabalho, bem como o
delineamento da pesquisa, as variaveis estudadas, o universo de pesquisa, 0 procedimento e
técnica de coleta de dados e a anélise e interpretacdo dos mesmos.

De acordo com Diehl e Tatim (2004), a metodologia refere-se ao estudo e a avaliagédo
dos diversos métodos, com a finalidade de identificar possibilidades e limitacdes no &mbito de
sua aplicacdo no processo de pesquisa cientifica permitindo, assim, a escolha da melhor forma

de abordar o problema.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Segundo Roesch (2013) ndo existe um método mais adequado para um projeto, mas
espera-se que seja coerente com a forma que o problema foi apresentado, com os objetivos do
projeto e outras limitacGes de tempo, custo e disponibilidade dos dados.

O presente estudo tem carater quantitativo e qualitativo. Diehl e Tatim (2004) definem
pesquisa quantitativa pelo uso da quantificagdo tanto na coleta quanto no tratamento das
informacdes atraves de técnicas estatisticas, com o propdsito de garantir resultados e evitar
distorcbes de andlise e de interpretacdo, possibilitando maior seguranca quanto aos
pressupostos.

A abordagem qualitativa, para Diehl e Tatim (2004), pode expor a complexidade de
um problema e a influéncia de determinadas variaveis, entender e classificar processos
dindmicos vivenciados por grupos sociais, contribuir no processo de mudanga de um grupo e
possibilitar com maior profundidade, a compreensao das caracteristicas do comportamento
das pessoas.

Quanto aos objetivos, esta pesquisa caracteriza-se como descritiva. Na viséo de Diehl
e Tatim (2004), o objetivo principal deste tipo de pesquisa € a caracterizacdo de determinada
populacdo, fendmeno ou ainda o estabelecimento de relagdes entre variaveis.

Como procedimento técnico, adotou-se o estudo de caso que, para Diehl e Tatim
(2004), € o estudo profundo e exaustivo de um ou de poucos objetos, permitindo o seu
conhecimento amplo e detalhado. Apresenta vantagens como: o estimulo a novas descobertas,
a énfase na totalidade e a simplicidade dos procedimentos. Em rela¢do as suas limitagdes, a
mais grave diz respeito a dificuldade de generalizagdo dos resultados obtidos.
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3.2 VARIAVEIS DE ESTUDO

As varidveis a serem estudadas neste trabalho, que visa analisar a satisfacdo dos
funcionérios da Instituicdo de Ensino em relacdo ao Plano de Beneficios Sociais, sdo as
seguintes:

1. Gestdo de pessoas: E o conjunto de politicas e subsistemas que visa 0
gerenciamento estratégico das pessoas e leva a eficacia dos funcionéarios na
busca dos objetivos pessoais e organizacionais (KNAPIK, 2012).

2. Beneficios Sociais: Conjunto de programas ou planos proporcionados pela
organizacdo como complementacdo dos salarios. A soma de ambos compde a
remuneracdo dos funcionarios (MARRAS, 2011).

3.3 POPULACAO E AMOSTRA

A populacdo da pesquisa € formada por todos os funcionarios da Instituicdo de Ensino
totalizando uma populacdo de 37 funcionarios, 0 que caracteriza a pesquisa como censitaria,

uma vez que toda a populacgéo participou e ndo foi utilizada amostra.

3.4 PROCEDIMENTOS E TECNICAS DE COLETA DE DADOS

De acordo com Diehl e Tatim (2004), existem diversos instrumentos de coleta de
dados que podem ser utilizados para a obtengdo de informagdes. Conforme o contexto da
pesquisa, as técnicas de coleta de dados devem ser escolhidas e aplicadas pelo pesquisador,
tendo em vista que todas possuem qualidades e limitacfes e que sua eficacia depende de sua
adequada utilizacéo.

Os dados foram coletados através de duas fontes: priméaria e secundaria. Os dados
primarios foram coletados diretamente na Instituicdo de Ensino em duas fases. Na primeira
fase foi utilizada a pesquisa qualitativa, que teve como objetivo descrever o Plano de
Beneficios Sociais da Instituicdo Ensino através de duas entrevistas: uma com a psicéloga
organizacional, realizada no dia 27 de setembro de 2016, e a outra com o gestor, realizada no
dia 03 de outubro de 2016. Nos Apéndices A e B, encontram-se 0s roteiros das entrevistas.

A segunda fase utilizou a abordagem quantitativa, com a aplicagdo de um questionario
elaborado a partir dos dados obtidos através das entrevistas, com o objetivo de diagnosticar a

satisfacdo dos funcionarios em relacdo ao Plano de Beneficios Sociais.
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O questionario possuia 22 afirmacbes, onde por meio da Escala de Likert
(classificadas de 1 a 5, onde: 1 discordo totalmente, 2 discordo, 3 indiferente, 4 concordo e 5
concordo totalmente), os funcionérios evidenciavam sua satisfacdo em relacdo as politicas e
as préticas do Plano de Beneficios Sociais da empresa; uma pergunta de maltipla escolha
(identificando os beneficios que os funcionarios desejariam receber); e uma questdo aberta
(para identificar sugestdes a instituicdo). No Apéndice C, encontra-se o questionario aplicado.

Os questionarios foram entregues pessoalmente aos funcionarios, entre os dias 27 de
outubro e 01 de novembro de 2016, totalizando 31 questionarios, onde excluiu-se 3
funcionarios afastados em decorréncia de auxilio doenca, a pesquisadora, a psicéloga
organizacional e o gestor. Os questionarios foram devolvidos em uma caixa localizada na sala
dos professores, onde se obteve retorno de 28 questionarios.

Os dados secundarios foram obtidos a partir de relatérios e informacdes repassadas

pela Instituicdo de Ensino.

3.5 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Diehl e Tatim (2004) explicam que tanto na pesquisa de carater quantitativo quanto
qualitativo encontra-se a necessidade de organizar os dados coletados para que assim eles
possam ser interpretados pelo pesquisador. Existem diversos instrumentos de analise de dados
que se ajustam aos diferentes tipos de pesquisa e informacdes obtidas.

A andlise e intepretacdo dos dados obtidos nas entrevistas foi feita por meio da Anélise
de Contetido (BARDIN, 2011).

Na fase quantitativa, foi feita de maneira estatistica descritiva. A tabulagdo dos dados
ocorreu através da utilizacdo do programa Microsoft Excel, que possibilitou a criacdo de
graficos e tabelas a fim de visualizar melhor os dados coletados, para formular propostas de

melhorias para a empresa em estudo.



4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Nesse capitulo serdo abordados os seguintes assuntos: caracterizagdo da empresa,
apresentacdo dos resultados da pesquisa e sugestdes e recomendacoes.

41 CARACTERIZACAO DA INSTITUICAO PESQUISADA

A organizacdo analisada esta situada no municipio de Carazinho e pertence a uma rede
de educacdo privada, com instituicdes de ensino distribuidas em diversas regides do pais. Em
1923, as Irmés chegaram ao Brasil e se instalaram nas cidades de Passo Fundo e N&do Me
Toque, portanto Carazinho tornou-se ponto de passagem. Com o passar do tempo, a
necessidade de um colégio catélico ficou evidente, porém a cidade ndo possuia um sacerdote
permanente e ndo existiam recursos para instalacao.

Em 1928, a primeira dificuldade foi superada com a vinda definitiva de um sacerdote
para a cidade. No inicio de 1930, com a doagdo de um terreno central, as Irmas puderam
finalmente empenhar-se para fundar a Instituicdo de Ensino. Apds a fundacdo, a instituicao
nédo parou de crescer.

Atualmente, oferece uma completa e moderna infraestrutura, onde os estudantes
encontram um ambiente acolhedor para o seu desenvolvimento humano e intelectual. Possui
82 trabalhadores, sendo 45 professores e 37 funcionarios, os quais foram o foco do trabalho,
distribuidos entre os setores: administrativo, servicos gerais, coordenacdo pedagogica, audio
visual, manutencdo, recepg¢éo, inspetoria disciplinar, entre outros.

A sequir serdo descritas as atividades desenvolvidas pelo setor de gestdo de pessoas da
Instituigdo de Ensino:

O processo de recrutamento acontece a partir da constatacdo da necessidade de
contratacdo para determinado cargo, seguido pela abertura de edital de vaga para
recrutamento interno e externo, onde recebem-se curriculos pessoalmente, via e-mail e pelo
site do colégio.

A selecdo de pessoal acontece ap6s o encerramento do prazo dos editais, onde sdo
realizados testes e entrevistas com os candidatos recrutados, analisando seu perfil com as
exigéncias do cargo.

O processo de treinamento e desenvolvimento visa disseminar a missdo, objetivos,
metas e estratégias adotadas pela Instituicdo de Ensino, aléem de procurar aprimorar as

competéncias necessarias para exercer as atividades ou competéncias individuais e voltados a
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alteracdes tecnologicas adotadas. Geralmente, sdo feitos treinamentos todos 0s meses
conforme a necessidade, todos certificados, tendo em vista que o Plano de Cargos e Salarios
prevé participacdo nesses encontros para possiveis promogdes e uso de beneficios.

J& o processo de avaliagdo de desempenho é realizado, normalmente, no periodo de
experiéncia, onde o funcionario tem o retorno de seu desempenho, se a empresa esta gostando
de seus servicos e pretende efetiva-lo. Em outros casos, sdo realizadas avaliagcbes se a
empresa sentir necessidade.

O processo de remuneracao € definido pelo Plano de Cargos e Salarios, onde encontra-
se as regras de fixacdo de salarios de admissao e progressdo, a tabela salarial, os reajustes
salariais que podem se dar por dissidios ou por reajustes especificos.

Em relacdo a saude, seguranca e qualidade de vida no trabalho, a Institui¢cdo de Ensino
trabalha juntamente com a Comissédo Interna de Prevencé@o de Acidentes, que fiscaliza 0 uso
dos equipamentos de segurancga, oferece suporte no caso de algum acidente no trabalho e
preocupa-se em manter um ambiente de trabalho com as condi¢fes adequadas para garantir
qualidade de vida de seus trabalhadores.

A Instituicdo de Ensino busca realizar seus processos da melhor forma possivel, pois

entende a importancia dos mesmos para 0 sucesso organizacional.

4.2 ANALISE DOS RESULTADOS

Nessa secdo apresentam-se 0s resultados obtidos a partir das entrevistas realizadas
com o gestor e com a psicologa organizacional com o objetivo de identificar o Plano de
Beneficios Sociais da Instituicdo de Ensino e apds as analises dos questionarios aplicados
com os funcionarios, visando diagnosticar a satisfacdo dos mesmos em relacdo ao Plano de

Beneficios Sociais.

4.2.1 Entrevistas com o gestor e psicéloga organizacional

As entrevistas foram realizadas individualmente com cada um por meio de uma
conversa onde se obteve 0s seguintes resultados.

Inicialmente, através do primeiro questionamento ao gestor, buscou-se identificar se a
Instituicdo de Ensino possui um Plano de Beneficios Sociais estruturado, formal e suas
respectivas caracteristicas. Ele explicou que, em 2012, foi instituido o Plano de Cargos e

Salérios, desenvolvido por uma comissao técnica que frequentemente o avalia, com o objetivo
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de determinar e regularizar a fixacdo de cargos e salarios para admissdo e progressdo dos
funcionarios. A implantacdo de um Plano de Cargos e Salarios em uma empresa, segundo
Almeida (2015), objetiva expor as condi¢cGes de promogdo e politica salarial aos seus
empregados.

A segunda questdo buscou conhecer o principal motivo para a implantacdo do Plano
de Beneficios Sociais e se houve melhora apos a implantacdo do mesmo. Tanto o gestor
guanto a psicologa salientaram que os resultados das pesquisas de clima anteriores a
instituicdo do plano evidenciavam a necessidade de instituir uma politica de recursos
humanos que garantisse aos funcionarios uma compensacao salarial justa, com definicdes
claras em relacdo a carreira, cargos e remuneracdo, mas, principalmente, que houvesse
melhoria e concessdao de beneficios, pois o colégio precisava de um diferencial perante a
concorréncia e era o fator de maior desmotivacdo por parte dos empregados. ApoOs a
implantacdo, houve melhoria significativa, os funcionarios avaliaram positivamente 0s
beneficios através da pesquisa de clima organizacional.

Para Romero e Silva (2013), ndo é suficiente somente remunerar as pessoas pelas
atividades desempenhadas, é preciso incentiva-las a serem melhores. O salario satisfaz apenas
algumas necessidades basicas e dificilmente motiva os funcionarios a ir a busca da melhoria
continua. Nesse sentido, os beneficios sdo extremamente importantes, pois sdo capazes de
atender as necessidades motivacionais.

O terceiro questionamento se refere a0 momento que os funcionarios recebem as
orientacdes sobre o Plano de Beneficios Sociais. Segundo o gestor, na época da implantacao
do plano, todos os empregados receberam de forma oral as orientacfes sobre os beneficios e
uma coépia da descrigdo de seu cargo que, conforme Dessler (2014), refere-se ao detalhamento
de competéncias, responsabilidades, relacdo de subordinacdo, condi¢des de trabalho e
responsabilidade de supervisdao. A psicéloga, por sua vez, relatou que na selecdo ja sdo
apresentados, de forma simplificada, os beneficios para despertar o interesse do candidato e
que, na admissdo, a explicacdo aprofundada é feita oralmente.

Na sequéncia, identificaram-se os beneficios que a escola concede aos seus
empregados. Conforme o gestor além dos beneficios legais também é oferecido auxilio
alimentacdo, auxilio creche, auxilio educacdo para dependentes e para o funcionario,
convénio farmécia, plano de saude e abono de retorno de férias. Para Marras (2011), beneficio
pode ser definido como um conjunto de programas ou planos oferecidos pela empresa como
forma de complementacao dos salarios.
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Em relacdo a politica de concessdo de beneficios e a vinculagcdo ao desempenho do
funcionario para ser efetivado e participar do Plano de Beneficios Sociais, a psicéloga
comentou que desde a selecdo, os candidatos de acordo com o cargo a ser preenchido, ja sao
avaliados e que por meio de conversas, sugestdes, treinamentos, a empresa busca adapta-los
ao trabalho e orienta-los sobre o Plano de Cargos e Salarios.

A Instituigdo de Ensino, no periodo de experiéncia do novo funcionério, o avalia e ao
final entrega uma coépia da descricdo de seu cargo. A partir desse momento o funcionario
comeca a ter direito aos beneficios, com excecdo do abono de retorno de férias que ele so terad
direito a partir do terceiro periodo aquisitivo, que € uma forma para manté-lo na empresa.

Na proxima questdo, perguntou-se se o Plano de Beneficios Sociais, na percepcao
individual do gestor e da psicologa, atende as necessidades dos funcionarios, ambos
concordam que o plano atende as necessidades. Na visdo da psicologa o plano abrange varias
esferas da vida dos trabalhadores, tendo como base as necessidades basicas como alimentagédo
e saude, além do que as pesquisas de clima organizacional realizadas apds a implantacdo
evidenciaram isso.

Para o gestor, nem sempre o0s beneficios possibilitam o atendimento das necessidades
individuais, assim o0 colégio procura proporcionar um ambiente agradavel em que o
funcionario sinta-se membro da instituicdo. Conforme Moreno (2014), as pessoas sao o foco
principal na concepcdo de vantagens competitivas e que os beneficios visam ndo somente a
recompensar os trabalhadores, mas também proporcionar qualidade de vida e um clima
organizacional agradavel para que ele permaneca na organizacao.

O sétimo questionamento referiu-se a importancia do Plano de Beneficios Sociais para
a atracdo e retencdo dos funcionérios. O gestor explicou que se busca valorizar o empregado e
dar oportunidade para concorrer a cargos que possibilitem crescimento pessoal e profissional.
A psicologa explicou que o Plano de Beneficios Sociais serve como um diferencial para atrair
e reter profissionais em um mercado cada vez mais competitivo, além de demonstrar que a
empresa reconhece seus funcionarios e preocupa-se com eles. Os beneficios, muitas vezes,
contam muito mais que o salario, pois eles retém o funcionario e solidificam a empresa no
mercado e representam a ajuda nas varias esferas da vida fora do ambiente de trabalho, assim
quanto mais beneficios a empresa oferecer, maior sera a empolgacdo dos empregados no
trabalho, maior o sentimento de valorizagdo e amparo.

Para Moreno (2014), a competitividade das empresas impulsionou o surgimento, a
manutencgdo e o aprimoramento dos beneficios, pois através deles as organiza¢des conseguem

atrair e reter bons profissionais.
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E na ultima pergunta, verificou-se se existe um planejamento para aperfeicoamento ou
inclusdo de novos Beneficios Sociais e em quais politicas a Instituicdo de Ensino pretende
melhorar. De acordo com o gestor, a equipe que estuda a politica interna de beneficios,
pesquisa e planeja as tendéncias apontadas pelo mercado, e que se pretende melhorar o auxilio
educacéo para o funcionario.

Da mesma forma, a psicologa explicou que se por meio da pesquisa de clima, de
instrumentos de avaliacdo e de retornos dos empregados, surgir a necessidade de inclusdo de
algum tipo de beneficio, pode-se, assim, fazer um estudo e analisar a possibilidade de inclusao
no plano. Segundo Hipdlito (2002), a gestdo de beneficios ndo é simples, pois exige
complexidade administrativa, em virtude disso e da dificuldade em se reduzir beneficios apos
a sua concessao, toda a decisdo nessa area deve ser analisada levando em conta a empresa no
longo prazo, os resultados esperados apds a concessao e 0s custos envolvidos.

Pode-se notar que o Plano de Beneficios Sociais teve como principal motivacdo para
sua implantacdo em 2012, os resultados das pesquisas de clima organizacional que
demonstravam insatisfacdo dos empregados em relagdo a uma compensacdo salarial justa,
definicdes claras sobre carreira e cargos, e principalmente aos beneficios quase inexistentes.
Apos a implantacéo, a Instituicdo de Ensino passou a oferecer alem dos beneficios previstos
em lei, diversos beneficios de carater espontaneo que contribuiram de forma consideravel com
a satisfacdo e empolgacdo no trabalho dos funcionérios e com a solidez e competitividade da
organizacdo. Na admissao de um funcionario sdo apresentados oralmente os beneficios e a
respectiva politica de concessdo juntamente com uma copia da descri¢cdo de cargo. Por fim,
existe uma equipe que estuda a politica interna de beneficios, pesquisa e planeja as tendéncias

apontadas pelo mercado para realizar melhorias e possiveis inclusdes de novos beneficios.
4.2.2 Avaliacdo da satisfacdo dos funcionarios

Nessa secdo sdo apresentadas as analises do questionario em duas partes: a primeira
refere-se a caracterizacdao dos respondentes e a segunda consiste na verificagdo da satisfacdo
dos funcionéarios em relacdo ao Plano de Beneficios Sociais.

a) Caracterizacao dos respondentes

A caracterizacdo dos respondentes apresenta dados referentes a idade, nivel de

escolaridade, tempo de trabalho na empresa e género. As questdes sdo apresentadas a seguir.
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No Grafico 1, encontram-se os resultados obtidos referentes a idade dos respondentes:

Graéfico 1 - Idade

B Até 20 anos

M De 21 325 anos
m De 26 a 30 anos
M De 31 a35anos
B De 36 a 40 anos
m De 41 3 45 anos

W Mais de 46 anos

Fonte: Dados primarios (Outubro/2016)

Da andlise dos dados, pode-se perceber que 9 pessoas tém entre 21 e 35 anos, e 18
pessoas tem de 36 a mais de 46 anos. Caracterizando-se como pessoas com bastante vivéncia
e experiéncia.

No Gréfico 2, encontram-se os resultados obtidos referentes ao nivel de escolaridade
dos respondentes.

Gréfico 2 - Escolaridade

M Ensino Fundamental
Completo

B Ensino Fundamental
Incompleto

H Ensino Médio Completo

H Ensino Médio
Incompleto
M Superior completo

B Superior incompleto

Fonte: Dados primarios (Outubro/2016)

Da andlise dos dados, pode-se perceber que 10 funcionarios tém ensino superior
completo, 5 possuem superior incompleto e 7 possuem ensino médio completo. Observa-se

que a instituicdo conta com trabalhadores com bom grau de instrugdo que conseguem analisar
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de forma critica 0 Plano de Beneficios Sociais oferecido pela escola. Muitas vezes o cargo
ocupado dentro da organizacao relaciona-se com a escolaridade.

No Gréafico 3, encontram-se os resultados obtidos referentes ao tempo em que 0s
respondentes trabalham na Instituicdo de Ensino.

Grafico 3 - Tempo de trabalho na Instituicdo de Ensino

M De 01 3203 anos
M De 03 a 05 anos
® De 05 a 10 anos
M De 10 a 15 anos
M De 15 a 20 anos
M Mais de 20 anos

Menos de 01 ano

Fonte: Dados primarios (Outubro/2016)

Da analise de dados, nota-se que 7 pessoas trabalham de 01 a 03 anos no colégio, 7
pessoas trabalham de 03 a 5 anos, e 4 trabalham entre 10 e 15 anos. Nota-se que a grande
maioria dos funcionarios ingressaram a pouco tempo na escola, mas que a Instituicdo de
Ensino também dispde, mesmo que em menor numero, de funciondrios mais antigos e
experientes.

No Grafico 4, encontram-se os resultados obtidos referentes ao sexo dos respondentes.

Gréfico 4 - Género

H Feminino

B Masculino

Fonte: Dados priméarios (Outubro/2016)

Da anélise de dados, nota-se que a maioria dos respondentes sdo do género feminino,
sendo 21 no total dos respondentes, e apenas 7 do género masculino. Esses dados relacionam-
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se com a cultura que existe de mulheres dentro das escolas, com as competéncias femininas e
até mesmo com as qualidades que o papel de mae possibilita a mulher.
Na Tabela 1, podem-se identificar a quantidade de funcionarios que responderam o

questionério e suas respectivas fungdes na instituicao estudada.

Tabela 1 - Setor/funcéo dos respondentes
Descri¢do da Funcdo/Setor  Frequéncia %
Auxiliar de limpeza 7 25%

Coordenadora pedagdgica 3 11%
Coordenadora educacional 2 7%
Manutencéo 2 7%
Recepcéo 2 7%
Analista administrativo 1 4%
Assistente de audiovisual 1 4%
Assistente de biblioteca 1 4%
Assistente de comunicagéo 1 4%
Assistente de informatica 1 4%
Assistente de integral 1 4%
Assistente de turma 1 4%
Cozinheira 1 4%
Inspetor de alunos 1 4%
Secretaria 1 4%
Vice diretor 1 4%
Vigia 1 4%
Total Geral 28

Fonte: Dados primarios (Outubro/2016)

Em relagdo ao cargo ocupado na empresa, destacam-se entre os respondentes da
pesquisa a funcdo de auxiliar de limpeza sendo 25%, seguido das coordenadoras pedagdgicas
com 11%. Essas funcbes exigem maior numero de funcionarios, uma vez que o setor de
limpeza se preocupa em manter a infraestrutura da Instituicdo de Ensino sempre em boas
condicdes para receber os estudantes e suas familias, e as coordenadoras pedagdgicas cuidam
de tudo aquilo que envolve os professores e estudantes do colégio. As outras funcdes, nao
menos importantes, ndo necessitam de um grande nimero de empregados para sua execucao.

Pode-se observar na caracterizacdo dos respondentes que, em sua grande maioria sao
pessoas com maior vivéncia e experiéncia, que tem entre 36 e 40 anos e sdo do género
feminino, possuem um bom grau de instrucdo, trabalham de 01 a 5 anos na Instituicdo de

Ensino e ocupam funcdes de auxiliar de limpeza e coordenadora pedagdgica.
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b) Satisfacéo dos funcionarios em relacéo ao Plano de Beneficios Sociais

Na Tabela 2, pode-se avaliar a satisfacdo de cada funcionério referente ao Plano de

em relacao ao Plano de Beneficios Sociais
Discordo Indiferente
10

Beneficios Sociais da instituicdo em estudo.

Tabela 2 - Satisfa¢do dos funcionarios
QUESTAO

1 - O plano de salde que a instituicdo oferece é
satisfatdrio, pois atende as minhas necessidades e
dos meus dependentes.

2 - O auxilio alimentacdo supre as minhas
necessidades e da minha familia.

3 - O abono de retorno de férias ¢ um diferencial e
uma facilidade oferecida na instituicéo.

4 - O auxilio educacional para dependentes
proporciona a oportunidade de estudo em uma
Instituicdo de Ensino particular por um valor mais
acessivel.

5 - O auxilio educacional para funcionarios me
motiva a ir em busca de qualificacao.

6 - O auxilio creche ajuda nas despesas enquanto nao
posso usufruir do auxilio educacional para
dependentes.

7 - O convénio com a farmécia proporciona um bom
desconto em medicamentos e auxilia com as
despesas com salde.

2 13

8 - O Plano de Beneficios Sociais como um todo
atende as minhas necessidades e da minha familia.

9 - Sinto-me valorizado e amparado com o Plano de
Beneficios Sociais.

10 - Fui atraido para trabalhar na instituicdo pelo
pacote de beneficios.

11 - O Plano de Beneficios Sociais da instituicéo é
um diferencial frente a concorréncia.

12 - O pacote de beneficios faz com que eu valorize
mais meu trabalho.

13 - Os beneficios oferecidos promovem conforto e
tranquilidade, pois evitam transtornos gerados na
busca por esses itens fora da instituic&o.

14 - Sinto-me mais motivado e satisfeito com os
beneficios oferecidos pela institui¢éo.

Fonte: Dados primarios (Outubro/2016)
Continua. ..
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Continuacao.

x Discordo : .
QUESTAO Totalmente  Discordo Indiferente

15 - O Plano de Beneficios Sociais proporciona
sustentacdo e apoio as necessidades diarias tanto 0 1 4
individuais quanto da minha familia.

16 - A empresa que oferece um pacote de beneficios

LR 0 0 2
reconhece seus empregados, ndo é sé salario.
17 - O Plano de Beneficios Sociais representa a
ajuda nas varias esferas da vida fora do ambiente de 0 1 5
trabalho.
18 - Os beneficios oferecidos muitas vezes contam 1 5 6
mais que o saldrio.
19 - Quando ingressei na instituicdo recebi uma 0 1 4

comunicacdo clara sobre os beneficios.

20 - A comunicacdo oral sobre os beneficios é
suficiente para a compreensao das politicas do Plano 1 4 2
de Beneficios Sociais.

21 - As politicas de concessao de beneficios sdo

coerentes e justas. L 8 1
22 - As politicas de concessédo de beneficios visam a 1 4 3
retencdo de funcionarios.

TOTAL 10 38 105

Fonte: Dados primarios (Outubro/2016)

A afirmativa 1, refere-se ao plano de salde ser satisfatorio e atender as necessidades
dos funcionérios e de seus dependentes, que segundo Milkovich e Boudreau (2000), os custos
com assisténcia médica sdo 0s que tem maior aumento em comparacgao a outros itens. Apos 6
meses de servico, a Instituicdo de Ensino concede o plano de saude aos funcionarios e
disponibiliza a eles um desconto na mensalidade, mas ele devera custear as diferencas de
consultas e exames, e se desejar incluir seus dependentes devera pagar o valor total da
mensalidade sem desconto. Esses pagamentos ocorrem atraves da folha de pagamento e em
razdo da empresa prestadora do servico demorar para enviar os relatérios de despesas, muitas
vezes, esses pagamentos acumulam-se gerando um valor alto para desconto.

Nota-se que 11 funcionarios concordam com a afirmativa, mas o indice de indiferenca
também é considerdvel, sendo de, 10 respondentes, observa-se que o plano de saude
proporciona satisfacdo, pois visa atender a uma necessidade basica dos trabalhadores, mas em
alguns casos, esse beneficio ndo é valorizado devido aos altos descontos na folha de
pagamento.

A afirmativa 2, sobre o auxilio alimentacdo suprir as necessidades dos empregados e

de suas familias relaciona-se com os objetivos individuais de um plano de beneficios que,



54

para Marras (2011), partem do principio que a organizacdo sabe o que é melhor para seus
empregados, estabelecendo o que um funcionario precisa para garantir um grau minimo de
qualidade de vida. O auxilio alimentagcdo é concedido aos trabalhadores apds o término do
contrato de experiéncia e estes participam do custeio do vale com 20% do valor recebido no
primeiro dia util de cada més. Os trabalhadores em sua grande maioria concordam com a
afirmativa, sendo 18 do total de respondentes, demonstrando ser uma boa contribuigédo na vida
do trabalhador.

A afirmativa 3 verificou se 0 abono de retorno de férias concedido pela instituicdo é
considerado pelos trabalhadores como um diferencial e uma facilidade oferecida, onde se
observou que 9 empregados concordam e 19 funcionarios concordam totalmente com a
afirmacdo, o que significa que esse beneficio é bastante valorizado e satisfatorio. O abono de
retorno de férias é pago no quinto dia util ap6s o retorno de férias do empregado. Com trés
periodos aquisitivos completos o funcionério tem direito a receber 20% da sua remuneragdo
fixa, com quatro periodos aquisitivos completos, ele tem direito a receber 30% da sua
remuneracao fixa e assim por diante até alcancar o limite de 100%.

Na afirmativa 4, buscou-se saber se o auxilio educacional para os dependentes dos
empregados possibilita a oportunidade de estudo em uma Instituicdo de Ensino particular, 15
deles concordam totalmente, pois assim conseguem proporcionar aos seus filhos uma
educacao de boa qualidade por um valor acessivel. Esse auxilio é calculado de acordo com a
carga horaria de cada funcionario, sendo limitado a 90% para o primeiro filho, 75% a partir
do segundo dependente entre 2 e 5 anos e apds essa idade é assegurado o desconto maximo de
50% do valor total da mensalidade.

A afirmativa 5, referiu-se a busca de qualificacdo dos funcionarios através do auxilio
educacional concedido, pois, de acordo com Harris (1997, apud FRANCA, 2014), um dos
objetivos béasicos de um sistema remuneratério € motivar os funcionarios a buscarem
constante desenvolvimento e um bom desempenho. Constatou-se que 11 funcionarios
concordam totalmente com a afirmacdo, o que demonstra que esse beneficio contribui
positivamente com a motivagdo dos trabalhadores para ir em busca de novas habilidades e
capacidades.

Porém os niveis de discordancia e indiferenca somam 9 do total de respondentes o
que demonstra que esse beneficio precisa ser aperfeicoado, em virtude de que, no momento, a
instituicdo ndo estd concedendo-o devido ao atual cenario econdmico do pais que acaba

limitando os investimentos da Instituigdo de Ensino nesse sentido.
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Esse beneficio exige que os funcionarios tenham no minimo dois anos de contratacgéo,
que seja a primeira graduacdo ou especializacdo com auxilio financeiro do colégio, que seja
um curso relacionado a area de atuagdo do empregado, participacdo em 70% de encontros de
treinamento e desenvolvimento e que seja encaminhado o pedido para o setor de gestdo de
pessoas com antecedéncia minima de dois meses antes do inicio do curso, com parecer do
gestor. Em casos de auxilio de 20% nos cursos de mestrado, o funcionario deve ter no minimo
trés anos de contratacdo, possuir especializagdo na area de educacgdo e ser 0 mestrado na area
de educacdo, também precisa ter participado de treinamentos e encaminhar com antecedéncia
0 pedido. Além disso, para ambos 0s casos, a concessao ocorrerd mediante previsao
orcamentaria anual.

Na afirmativa 6, buscou-se saber se o auxilio creche ajuda nas despesas enquanto o
funcionario ndo pode usufruir do auxilio educacional para os seus dependentes. Esse beneficio
consiste em receber através da folha de pagamento o valor definido pelo sindicato para
dependentes de até quatro anos de idade frequentando creche. Do total de respondentes, 13
funcionarios responderam de forma indiferente, o que significa que esse beneficio é raramente
utilizado pelos funcionarios por isso ndo é de grande importancia para eles.

A afirmativa 7, a Gltima que se refere diretamente aos beneficios oferecidos pela
instituicdo em estudo, verificou-se se o convénio com a farmécia proporciona um bom
desconto nos medicamentos auxiliando com as despesas com saude. O convénio é feito com
uma farmécia, onde os funcionarios ganham desconto em medicamentos e prazos para
pagamento, uma vez que esse é feito por meio da folha de pagamento. Para a maioria dos
funcionarios esse beneficio satisfaz e auxilia em momentos de necessidade, sendo que 24
deles avaliam positivamente a afirmacéo.

Através dos beneficios analisados, a empresa busca satisfazer seus funcionarios e
atender suas necessidades basicas. De acordo com Milkovich e Boudreau (2000), os
beneficios sdo aspectos indiretos da remuneracdo total dos funcionarios que incluem a
remuneracdo fora do trabalho. Conforme Marras (2011), os objetivos sociais de um Plano de
Beneficios Sociais visam dar suporte as pessoas dentro e fora da empresa, preenchendo
possiveis falhas dos sistemas educacional, de saude, de transporte e de previdéncia social.

Na afirmativa nimero 8, verificou-se se o Plano de Beneficios Sociais como um todo
atende as necessidades individuais e da familia de cada funcionario, pois segundo Salicio
(2015), um plano de beneficios deve ser vantajoso para a empresa e para 0 empregado, cada
organizacdo define um plano de beneficios para atender as necessidades de seus funcionérios.
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Constatou-se que 18 trabalhadores concordam com a afirmativa, demonstrando que o Plano
de Beneficios Sociais satisfaz e contribui em vaérias esferas da vida fora da empresa.

A afirmativa 9, referiu-se ao sentimento de valorizacdo e amparo gerado pelo Plano de
Beneficios Sociais que, conforme Moreno (2014) um plano deve proporcionar tranquilidade,
bem-estar e qualidade de vida aos funcionarios, fazendo com que se sintam amparados e
menos preocupados, elevando assim sua satisfacdo. Observou-se que os resultados foram
positivos, uma vez que a soma de funcionarios que concordam e que concordam totalmente
totalizou 24 respostas, demonstrando um alto grau de tranquilidade e conforto gerado pelo
Plano de Beneficios Sociais.

Na afirmativa 10, buscou-se verificar se 0 pacote de beneficios é determinante para
atrair funcionarios para a instituicdo, pois de acordo com Orsi (2015), as empresas tém como
principal motivo para a concessdo de beneficios manterem-se competitivas na atracdo e
retencdo de funcionarios. A maioria dos trabalhadores concorda com a afirmacéo, totalizando
11 respondentes, todavia o indice de indiferenca é de 7 respostas, o que significa que o pacote
de beneficios contribui atraindo os trabalhadores para a escola, mas ainda nédo é considerado o
fator de maior importancia pelos trabalhadores.

A afirmativa 11 procurou saber se o Plano de Beneficios Sociais é considerado um
diferencial perante a concorréncia, pois segundo Lacombe e Heilborn (2011), para que a
empresa consiga atrair e reter profissionais de bom nivel e que sabem trabalhar em equipe elas
precisam administrar de forma correta o sistema de remuneracdo. Essa afirmativa teve,
somando os funcionarios que concordam e 0s que concordam totalmente, 20 respostas
positivas, demonstrando que a Instituicdo de Ensino esta conseguindo se destacar perante a
concorréncia e os trabalhadores percebem e recebem positivamente isso.

Na afirmativa 12, abordou-se a relacéo entre a valorizacdo do trabalho e o pacote de
beneficios. Para Lacombe e Heilborn (2011) existem beneficios que oportunizam status,
reconhecimento, boas condi¢bes de trabalho e tudo que proporciona satisfacdo aos
trabalhadores dentro de uma empresa. Constatou-se que 12 empregados concordam com a
afirmativa e 11 concordam totalmente, demonstrando que os funcionéarios valorizam seu
trabalho em funcédo dos beneficios que tem direito.

A afirmativa de nimero 13 diz que os beneficios oferecidos promovem tranquilidade e
conforto, pois evitam os transtornos gerados na busca por esses itens fora da empresa.
Segundo Moreno (2014), além do fator financeiro, ao ofertarem Beneficios Sociais aos seus
funcionarios, as empresas acreditam que facilitam de varias formas a vida das pessoas. Nota-

se que esse questionamento ficou empatado em 11 funcionarios que concordam e 0s que
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concordam totalmente, apresentando-se como um plano que consegue atender as necessidades
importantes para a grande maioria dos funcionarios, facilitando a vida dos mesmos.

A afirmativa 14, buscou relacionar a motivacéo e satisfacdo dos trabalhadores com o
pacote de beneficios. De acordo com Siqueira (2008), a satisfacdo no trabalho refere-se aos
retornos concedidos pela empresa em forma de salarios e promocdo, o quanto a relagdo com a
chefia e os colegas e 0 quanto a execucdo das atividades proporcionam sentimentos
satisfatdrios e prazerosos ao empregado. Com 14 empregados concordando e 10 concordando
totalmente, pode-se afirmar que as pessoas valorizam seu trabalho, uma vez que ndo séo todas
as empresas que oferecem um bom pacote de beneficios.

A afirmativa 15, sobre a sustentacdo e apoio as necessidades diarias tanto individuais
quanto das familias proporcionada pelo Plano de Beneficios Sociais, a grande maioria dos
respondentes concordam com a afirmativa, sendo o indice de 17 respostas positivas, 0 que
significa que o colégio através da instituicdo do pacote de beneficios consegue auxiliar seus
funcionarios e as familias em suas necessidades bésicas e em troca recebe maior
comprometimento dos mesmos. Marras (2011) explica que quando a organizacao assegura o
atendimento das necessidades basicas consegue minimizar a rotatividade, as auséncias e o
estresse e proporcionar qualidade de vida aos funcionarios.

A afirmativa 16, diz que a empresa que oferece um pacote de beneficios reconhece
seus funcionérios, ndo oferece somente salario, pois de acordo com Moreno (2014)
reconhecer e recompensar empregados que agregam valor ao trabalho final € um dos objetivos
de um Plano de Cargos e Salarios. Observou-se que 14 trabalhadores concordaram totalmente
com a afirmacdo, demonstrando que os empregados se sentem reconhecidos pela instituicéo
por meio da concessao de beneficios.

A afirmativa 17 verificou se o Plano de Beneficios Sociais representa ajuda nas varias
esferas da vida fora do ambiente de trabalho. Para Salicio (2015), os beneficios objetivam
oferecer ao trabalhador uma vida pessoal, familiar e de trabalho mais tranquila e produtiva,
quando satisfeito o empregado consegue se desligar das preocupacdes diarias e concentrar-se
no seu trabalho. A maioria dos funcionarios concorda com a afirmacéo, sendo 16 do total dos
respondentes, mostrando que realmente os trabalhadores sentem-se mais tranquilos com o0s
beneficios concedidos.

A afirmativa 18 aborda o fato de que muitas vezes os beneficios contam mais que o
salario. Conforme Orsi (2015), salario é a recompensa paga pela empresa ao empregado pelos
servicos prestados e as atividades executadas durante determinado periodo de tempo. Pode-se

perceber que 13 funcionarios concordam, mas que foram obtidos indices consideraveis de
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discordancia e indiferenca, que somam 11 respostas, onde se nota que o salario ainda é mais
importante que os beneficios. A politica de remuneragdo da Instituicdo de Ensino segue as
definicBes do Plano de Cargos e Salérios e este € acima do exigido pelo sindicato da
categoria, revisto por meio da pesquisa salarial.

A afirmativa 19 refere-se a comunicacdo clara sobre os beneficios no momento que o
funcionario ingressa na instituicdo. Segundo Salicio (2015), para que os beneficios promovam
satisfacdo nos trabalhadores, eles precisam entender o plano e as condi¢Ges claramente, por
isso a empresa deve comunica-los. Essa afirmativa foi bastante positiva, 12 respostas
concordam e 11 concordam totalmente, demonstrando que a escola investe na comunicacéo
para que seus funcionarios conhecam e valorizem o pacote de beneficios que tem ao seu
dispor, resultando em atitudes positivas dentro do ambiente de trabalho e engajamento do
empregado.

Na afirmativa 20, buscou-se saber se a comunicacdo oral dos beneficios € suficiente
para compreender as politicas do Plano de Beneficios Sociais, pois para Salicio (2015) a
empresa deve comunicar seus funcionarios de diversas formas como boletins, relatérios,
avaliacdo de pessoas, entre outros. A maioria dos funcionarios concorda, sendo 13 do total
dos respondentes, ou seja, a comunicagdo oral esta sendo efetiva, mas existem outras formas
que a escola pode utilizar para aperfeicoar a comunicacdo e o entendimento dos funcionarios,
evitando davidas que possam surgir.

A afirmativa 21 menciona se as politicas de concessdo de beneficios sdo coerentes e
justas. Para Almeida (2015) ap6s a implantacdo de um Plano de Cargos e Salarios acontece a
padronizacdo dos principios e préticas de gestdo de cargos, saldrios e carreira dentro da
instituicdo. Os funcionérios avaliaram positivamente esse aspecto, totalizando 24 entre os que
concordam e 0s que concordam totalmente. Pode-se entender que as politicas que o colégio
utiliza sdo baseadas na justica e sdo igualitarias.

A afirmativa 22 diz que as politicas de concessdo de beneficios visam a retencéo de
funcionarios, na visdo de Almeida (2015), com a implantacdo de um Plano de Cargos e
Salérios, atrair, reter e incentivar o desenvolvimento de talentos entre seus funcionérios
tornam-se resultados esperados. Constatou-se que 16 do total de respondentes concordam com
a afirmativa, demonstrando que o pacote de beneficios oferecido visa, através de beneficios
concedidos por tempo de servigo, manter os trabalhadores na escola.

O Gréfico 5, a seguir, apresenta o grau de satisfacdo dos funcionarios em relacdo ao
Plano de Beneficios Sociais oferecido pela Institui¢cdo de Ensino.
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Graéfico 5 - Satisfacdo referente ao Plano de Beneficios Sociais
1,6%

m Discordo Totalmente
m Discordo

" Indiferente

® Concordo

m Concordo Totalmente

Fonte: Dados primarios (Outubro/2016)

Pode-se observar pelos resultados que, apesar dos funcionarios estarem satisfeitos com
o Plano de Beneficios Sociais disponibilizados a eles, existem aspectos que necessitam de

aperfeicoamento.
Na Tabela 3, tem-se as respostas dos funcionarios em relacdo aos beneficios que eles

gostariam que a Instituicdo de Ensino concedesse.

Tabela 3 - Beneficios que gostariam de receber da Instituicdo de Ensino

Respostas Frequéncia %
Assisténcia odontologica 16 20,5%
Gratificagdes 13 16,7%
Seguro de vida 11 14,1%
Previdéncia complementar 10 12,8%
Viagens culturais 10 12,8%
Subsidio ao desenvolvimento pessoal 9 11,5%
Cesta basica 4 5,1%
Assisténcia psicologica 2 2,6%
Combustivel 2 2,6%
Clube recreativo 1 1,3%
Outros: cursos e formagoes 1 1,3%

Total 78 100%
Fonte: Dados priméarios (Outubro/2016)

Observa-se que a maioria dos funcionarios, sendo 20,5% deles, gostaria que a
instituicdo tivesse assisténcia odontoldgica; em segundo lugar, sendo 16,7% das repostas, eles
desejam que o colégio ofereca gratificacbes no pacote de beneficios; seguido de seguro de
vida (14,1%), previdéncia complementar (12,8%), viagens culturais (12,8%), subsidio ao
desenvolvimento pessoal (11,5%) e a concessdo de cestas basicas (5,1%).

Essas respostas vém ao encontro do conceito de beneficios espontaneos, que segundo

Marras (2011) sdo aqueles que a empresa concede aos seus empregados por vontade propria,
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com o objetivo de atender as necessidades dos trabalhadores ou de tornar o estilo de
remuneracao interessante e competitivo no ambiente empresarial, tanto para atrair novos
profissionais quanto para reter os atuais.

Na Tabela 4, pode-se verificar sugestdes dos funcionarios para a melhoria dos

beneficios existentes e/ou na concessao dos beneficios.

Tabela 4 - Sugestdes para a melhoria nos beneficios existentes e/ou na politica de concessdo dos beneficios

Respostas Frequéncia %

Aumento de valores dos beneficios 2 14%
Auxilio educacional 2 14%
Convénio com mais farmécias 1 7%
Beneficios aperfeigcoados conforme tempo de servigo 1 %
Aumento do vale alimentacéo 1 7%
Instituir valor fixo do vale alimentagéo 1 7%
Vale alimentacdo a partir da contratagdo 1 7%
Igualdade salarial em relagéo ao restante da rede 1 %
Previdéncia complementar 1 7%
Treinamentos e formagdes com certificados 1 %
Adocdao da meritocracia 1 7%
Parcelamento de gastos com farméacia 1 7%

TOTAL 14 100%
Fonte: Dados primarios (Outubro/2016)

Percebe-se que as principais melhorias nos beneficios sugeridas pelos funcionarios
consistem no aumento dos valores dos beneficios de forma geral e concessdo do auxilio
educacional, ambos com 14%. Essas respostas vém ao encontro do foco dos beneficios, que
segundo Ribeiro (2015) sdo o funcionario, sua familia, o ambiente no qual a organizacao esta
inserida e o bem-estar da sociedade.

Diante disso, percebe-se que, por meio dos beneficios oferecidos, a Instituicdo de
Ensino visa promover a satisfacdo no trabalho de seus funcionarios, para que aumentem seu
desempenho, estejam interessados em seu desenvolvimento pessoal e profissional e tenham
suas necessidades basicas atendidas. Os trabalhadores percebem isso, pois de acordo com as
respostas obtidas eles sentem-se valorizados e amparados. Existem alguns beneficios e
aspectos do plano, que segundo os funcionarios, precisam ser aprimorados, mas de forma
geral, pode-se afirmar que o Plano de Beneficios Sociais da Institui¢do de Ensino satisfaz seus

funcionaérios.
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4.3 SUGESTOES E RECOMENDAGCOES

Analisando os resultados da pesquisa, pdde-se verificar que os funcionarios estdo
satisfeitos, embora haja alguns fatores que podem ser melhorados, os quais foram verificados
no questionario aplicado. Deixam-se entdo, algumas sugestdes para que a administracdo da
Instituicdo de Ensino possa aperfeicoar seu Plano de Beneficios Sociais e, assim, elevar ainda
mais a satisfacdo de seus empregados.

1. Negociar com a empresa fornecedora do plano de salde uma forma de
faturamento das despesas mensais para que ndo haja mais o acumulo na folha
de pagamento;

2. Fazer um estudo de viabilidade econémica para analisar a possibilidade de
concessao do auxilio educacional aos funcionarios interessados;

3. Criar informativos que visem a comunicacdo dos beneficios e a politica de
concessdo dos mesmos aos funcionarios, evitando o esquecimento e as duvidas
frequentes;

4. Verificar quais os beneficios que os funcionarios gostariam que a instituicdo
oferecesse e, assim, estudar a viabilidade para institui-los, pois se obteve
indices altos em assisténcia odontoldgica (20,5%) e em gratificacfes (16,7%);

5. Analisar as sugestdes de melhorias propostas pelos trabalhadores para verificar
a possibilidade de mudanca ou aperfeicoamento de algumas politicas do Plano
de Beneficios Sociais, onde 0os maiores indices apontaram o desejo de aumento

dos valores dos beneficios e auxilio educacional, ambos com 14%.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O tema desenvolvido pelo presente estudo foi a satisfagdo dos funcionarios em relagdo
ao Plano de Beneficios Sociais, tendo como base conceitos de gestdo de pessoas,
administracao de cargos e salarios e satisfacdo no trabalho. O foco principal do trabalho foi a
analise da politica de concessdo dos beneficios e de diversos fatores relacionados a eles.

A empresa em que a pesquisa foi realizada é uma Institui¢cdo de Ensino, onde buscou-
se descrever, diagnosticar e analisar o nivel de satisfacdo dos funcionarios quanto ao Plano de
Beneficios Sociais e propor sugestdes para a gestdo do mesmo.

Os procedimentos metodologicos utilizados para a obtencdo dos dados da escola
foram de carater qualitativo e quantitativo. Na abordagem qualitativa foram realizadas duas
entrevistas individuais, uma com a psicéloga organizacional e outra com o gestor do colégio
que objetivou conhecer o Plano de Beneficios Sociais, suas politicas e praticas. Na fase
quantitativa, foi aplicado um questionario com os funcionarios visando identificar e analisar o
grau de satisfacdo dos trabalhadores.

Os principais resultados obtidos com a pesquisa sao que os funcionarios se encontram
satisfeitos com o Plano de Beneficios Sociais como um todo, mas existem aspectos que
precisam ser avaliados e aprimorados pelo colégio, bem como a realizacdo de uma andlise dos
desejos e necessidades que os funcionarios demonstraram através do questionario.

As principais sugestdes para a Instituicdo de Ensino s@o melhorar ainda mais a
satisfacdo de seus empregados; negociar as despesas mensais com o plano de salde para que
ndo haja mais acimulos de desconto na folha de pagamento; estudar a possibilidade de
concessao do auxilio educacional aos funcionarios interessados; aprimorar a comunicacao
sobre os beneficios concedidos através de informativos; verificar e analisar os beneficios que
os funcionarios gostariam que o colégio oferecesse; e analisar as sugestdes de melhorias
propostas por eles.

Diante disso, pode-se afirmar que a pergunta de pesquisa foi respondida e 0s objetivos
alcancados, uma vez que os funcionarios apresentaram indices positivos de satisfacdo no
trabalho que se traduzem em produtividade, tranquilidade e o sentimento de valorizacao.

Como sugestdo de novas pesquisas pode-se estudar os fatores que influenciam a
motivacdo dos funcionarios da Instituicdo de Ensino, as praticas de gestdo de pessoas com
foco principalmente na avaliacdo de desempenho e desenvolver um planejamento estratégico

com a visao dos professores e funcionarios.



63

REFERENCIAS

ALMEIDA, Airton Vieira de (Org.). Divisdo e modelagem de cargos. Sao Paulo: Pearson
Education do Brasil, 2015.

BARDIN, Laurence. Anélise de contetdo. Séo Paulo: Edigdes 70, 2011.
DE RE, Cesar Augusto; DE RE, Maria Alice. Processos do sistema de gestdo de pessoas. In:
BITENCOURT, Claudia (Org.). Gestao contemporanea de pessoas: novas praticas,

conceitos tradicionais. 2 ed. Porto Alegre: Bookman, 2010.

DESSLER, Gary. Administragao de recursos humanos. 3. ed. Sdo Paulo: Pearson
Education do Brasil, 2014.

DIEHL, Astor Antonio; TATIM, Denise Carvalho. Pesquisa em ciéncias sociais
aplicadas: métodos e técnicas. Sdo Paulo: Prentice Hall, 2004.

FRANCA, Ana Cristina Limongi. Praticas de recursos humanos: conceitos, ferramentas e
procedimentos. S&o Paulo: Atlas, 2014.

GIL, Antonio Carlos. Gestédo de pessoas: enfoque nos papéis profissionais. Sdo Paulo: Atlas,
2012,

HIPOLITO, José Antonio Monteiro. Sistema de recompensas: uma abordagem atual. In
FLEURY, Maria Tereza Leme (Coord.) As pessoas na organizacdo. S&o Paulo: Gente, 2002.

JARDEWESKI, Cley Jonir Foster; JARDEWESKI, Gustavo Luiz Foster. Técnicas e
metodos de avalicdo de desempenho. Curitiba: InterSaberes, 2014.

KNAPIK, Janete. Gestdo de pessoas e talentos. Curitiba: Intersaberes, 2012.

LACOMBE, Francisco; HEILBORN, Gilberto. Recursos Humanos: principios e tendéncias.
2 ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2011.

____. Administracao: principios e tendéncias. 3 ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2015.

MALHEIROS, Bruno Taranto; ROCHA, Ana Raquel Coelho. Avaliagéo e gestao de
desempenho. Rio de Janeiro: LTC, 2014.

MARQUEZE, Elaine Cristina; MORENO, Claudia Roberta de Castro. Satisfacdo no trabalho
— uma breve revisdo. Revista Brasileira de Saiide Ocupacional. Sdo Paulo, v. 30, n°® 112, p.
69-79, 2005. Disponivel em: <http://www.scielo.br/pdf/rbso/v30n112/07.pdf>. Acesso em: 24
set. 16.

MARRAS, Jean Pierre. Administracdo de recursos humanos: do operacional ao estratégico.
14. ed. S&o Paulo: Saraiva, 2011.

____. Administragdo de remuneracéo. 2. ed. Sdo Paulo: Pearson Education do Brasil, 2012.



64

MILKOVICH, George T.; BOUDREAU, John W. Administracao de recursos humanos.
Séo Paulo: Atlas, 2000.

MORENO, Amanda lzabelle. Administracdo de cargos e salarios. Curitiba: Intersaberes,
2014,

MORIN, Estelle; TONELLI, Maria José; PLIOPAS, Ana Luisa Vieira. O trabalho e seus
sentidos. Psicologia & Sociedade. Porto Alegre, v.19, edicdo especial, p. 47-56, 2007.
Disponivel em: <http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0102-
71822007000400008>. Acesso em: 24 set. 2016.

OLIVEIRA, Aristeu de. Manual de descricéo de cargos e salarios. 4 ed. Sao Paulo: Atlas,
2013.

ORSI, Ademar. Remuneracao de pessoas nas organizacgdes. Curitiba: Intersaberes, 2015.

PEDRO, Maria José Carvas; OLIVIERI, Maria de Fatima Abud. Gestdo de Pessoas na
Educacdo. Disponivel em:
<http://www.administradores.com.br/mobile/artigos/marketing/gestao-de-pessoas-na-
educacao/23866/>. Acesso em: 28 ago. 2016.

PONTES, Benedito Rodrigues. Administracéo de cargos e salarios. 11. ed. Sdo Paulo: Ltr,
2005.

RIBEIRO, Antonio de Lima. Gestao de beneficios. Sdo Paulo: Saraiva, 2015.

ROBBINS, Stephen P. Comportamento organizacional. 11. ed. S&o Paulo: Pearson Prentice
Hall, 2005.

____. Fundamentos do comportamento organizacional. 8. ed. S&o Paulo: Pearson Prentice
Hall, 2009.

ROBBINS, Stephen P.; JUDGE, Timothy A.; SOBRAL, Filipe. Comportamento
organizacional: teoria e pratica no contexto brasileiro. 14. ed. Sdo Paulo: Pearson Prentice
Hall, 2010.

ROESCH, Sylvia Maria Azevedo. Projetos de estagio e de pesquisa em
administracdo: guia para estagios, trabalhos de concluséo, dissertacoes e estudos de caso. 3.
ed. S&o Paulo: Atlas, 2013.

ROMERO, Sonia Mara Thater; SILVA, Selma Franca da Costa e. Viséo e evolucao da gestéo
de pessoas. In: ROMERO, Sonia Mara Thater; SILVA, Selma Franca da Costa; KOPS, Ldcia
Maria. Gestdo de pessoas: conceitos e estratégias. Curitiba: Intersaberes, p. 13-28, 2013.

___. Sistemas de aplicacdo e recompensas. In: ROMERO, Sonia Mara Thater; SILVA, Selma
Franca da Costa; KOPS, Lucia Maria. Gestdo de pessoas: conceitos e estratégias. Curitiba:
Intersaberes, p. 63-76, 2013.

____. Sistemas desenvolver, manter e monitorar. In. ROMERO, Sonia Mara Thater; SILVA,
Selma Franca da Costa; KOPS, Lucia Maria. Gestao de pessoas: conceitos e estratégias.
Curitiba: Intersaberes, p. 77-91, 2013.



65

___. Gestdo da qualidade de vida no trabalho. In: ROMERO, Sonia Mara Thater; SILVA,
Selma Franca da Costa; KOPS, Lucia Maria. Gestdo de pessoas: conceitos e estratégias.
Curitiba: Intersaberes, p. 139-154, 2013.

SALICIO, Celso Furniel (Org.). Sistemas de remuneracao, incentivos e carreira. Sdo
Paulo: Pearson Education do Brasil, 2015.

SIQUEIRA, Mirlene Maria Matias (Org.). Satisfacdo no trabalho. In: SIQUEIRA, Mirlene
Maria Matias et al. Medidas do comportamento organizacional: ferramentas de diagnostico
e de gestdo. Porto Alegre: Artmed, 2008.

SPECTOR, Paul E. Psicologia nas organizacgtes. Sdo Paulo: Saraiva, 2005.

TOLFO, Suzana da Rosa; PICCININI, Valmiria. Sentidos e significados do trabalho:
explorando conceitos, variaveis e estudos empiricos brasileiros. Psicologia & Sociedade.
Porto Alegre, v.19, edicdo especial, p. 38-46, 2007. Disponivel em:
<http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0102-71822007000400007>,
Acesso em: 24 set. 2016.

VIAPIANA, Larissa. Importancia, defini¢do, conceitos e causas da satisfacao no trabalho. In:
WALGER, Carolina; VIAPIANA, Larissa; BARBOZA, Mariana Monfort. Motivacao e
satisfacdo no trabalho: em busca do bem-estar de individuos e organizages. Curitiba:
Intersaberes, p. 137-166, 2014.

____.Efeitos, mensuracdo e melhoria da satisfagéo no trabalho. In: WALGER, Carolina;
VIAPIANA, Larissa; BARBOZA, Mariana Monfort. Motivacgao e satisfacdo no

trabalho: em busca do bem-estar de individuos e organizagdes. Curitiba: Intersaberes, p. 167-
188, 2014.



66

APENDICE A - ENTREVISTA COM A PSICOLOGA ORGANIZACIONAL

Em sua percepcdo, qual a importancia do Plano de Beneficios Sociais para a atracéo e

retengdo dos funcionrios?

Qual foi o principal motivo para a implantagdo do Plano de Beneficios Sociais? Houve

melhora na instituicdo apds a implantacéo?

Quais o0s aspectos que sdo avaliados em relacdo ao desempenho do funcionario e as
respectivas exigéncias do cargo para que ele seja efetivado e assim participe do Plano de

Beneficios Sociais?

Em que momento os funcionarios recebem orientacbes sobre o Plano de Beneficios

Sociais (comunicagéo oral e escrita)?

Em sua percepcdo, o Plano de Beneficios Sociais atende as necessidades dos

funcionérios?

Existe um planejamento para aperfeigoamento ou inclusdo de novos Beneficios Sociais?

Em quais politicas do Plano de Beneficios Sociais a instituicdo pretende melhorar?
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APENDICE B - ENTREVISTA COM O GESTOR

O colégio possui um Plano de Beneficios Sociais estruturado e formal? Como ele é?

Qual foi o principal motivo para a implantagdo do Plano de Beneficios Sociais? Houve

melhora na instituicdo apds a implantacéo?

Em que momento os funcionarios recebem orientagcdes sobre o Plano de Beneficios

Sociais (comunicacdo oral e escrita)?

Quais sdo o0s Beneficios Sociais (legais e espontaneos) que sao concedidos aos

funcionarios?
Qual é a politica de concessdo de Beneficios Sociais?

Em sua percepcdo, o Plano de Beneficios Sociais atende as necessidades dos

funcionérios?

Em sua percepcdo, qual a importancia do Plano de Beneficios Sociais para a atracéo e

retencdo dos funcionérios?

Existe um planejamento para aperfeicoamento ou inclusdo de novos Beneficios Sociais?

Em quais politicas do Plano de Beneficios Sociais a instituicdo pretende melhorar?
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APENDICE C - QUESTIONARIO AOS FUNCIONARIOS

3 — Tempo de trabalho

1 - Idade 2 — Nivel de escolaridade 4 - Sexo
na Empresa
) Até 20 anos () Ensino Fundamental incompleto ) Menos de 01 ano () Masculino
) de 21 & 25 anos () Ensino Fundamental completo ) de 01 & 03 anos () Feminino

( (

( (

() de 26 a30anos () Ensino Médio incompleto () de 03 a05anos
( ) de31la35anos () Ensino Médio completo ( ) de05a10anos
() de 36 a40 anos () Superior incompleto ( ) de10a15anos
() de4la45anos () Superior completo () de15a20anos
(' ) mais de 46 nos (' ) mais de 20 anos

Instrucdes para preenchimento:

Marque uma alternativa, de acordo com o grau de concordancia com a afirmativa.
Procure ndo deixar nenhuma questdo em branco. Diante de cada afirmacdo, posicione-se

utilizando a seguinte legenda:

Discordo totalmente 1 )
Discordo 2
Indiferente 3 S
Concordo 4
Concordo totalmente 5 ©
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N° 1 Satisfacdo em relacéo aos Beneficios oferecidos
1 O plano de saude que a instituicdo oferece € satisfatorio, pois atende
" |as minhas necessidades e dos meus dependentes.
) O auxilio alimentacdo supre as minhas necessidades e da minha
" | familia.
3 O abono de retorno de férias € um diferencial e uma facilidade
" | oferecida na instituicéo.
O auxilio educacional para dependentes proporciona a oportunidade
4. | de estudo em uma Instituigdo de Ensino particular por um valor mais
acessivel.
c O auxilio educacional para funcionarios me motiva a ir em busca de
" | qualificacéo.
6 O auxilio creche ajuda nas despesas engquanto ndo posso usufruir do
" |auxilio educacional para dependentes.
; O convénio com a farmacia proporciona um bom desconto em
" | medicamentos e auxilia com as despesas com salde.
g O Plano de Beneficios Sociais como um todo atende as minhas
" | necessidades e da minha familia.
9. |Sinto-me valorizado e amparado com o Plano de Beneficios Sociais.
10. | Fui atraido para trabalhar na instituicdo pelo pacote de beneficios.
11 O Plano dAe B_enefl'cios Sociais da instituicdo € um diferencial frente
a concorréncia.
12. | O pacote de beneficios faz com que eu valorize mais meu trabalho.
Os beneficios oferecidos promovem conforto e tranquilidade, pois
13. | evitam transtornos gerados na busca por esses itens fora da
instituicao.
1 Sinto_-mg m_ais motivado e satisfeito com os beneficios oferecidos
pela instituicao.
15 0] Plan_o de Ber_\ef_l'cios Soc_iais_ p_ropqrciona sustentgc;éo e apo_io as
necessidades diarias tanto individuais quanto da minha familia.
16 A empresa que oferece um pacote de beneficios reconhece seus
" | empregados, ndo é so salario.
O Plano de Beneficios Sociais representa a ajuda nas varias esferas
17. : .
da vida fora do ambiente de trabalho.
18. | Os beneficios oferecidos muitas vezes contam mais que o salario,
N°2 | Comunicacao sobre os beneficios
19 Quando in_gressei na instituicdo recebi uma comunicagéo clara sobre
" | 0s beneficios.
20 A comunicacéo oral so_bre 0s beneficios é sufic?ente para a
" | compreensao das politicas do Plano de Beneficios Sociais.
N°3 | Avaliacdo da politica de concessdo dos beneficios
21. | As politicas de concessdo de beneficios sdo coerentes e justas.
0o |AS politicas de concessdo de beneficios visam a retengdo de

funcionarios.
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5. Marque, no maximo, trés tipos de beneficios que vocé gostaria de receber da Instituicdo de
Ensino:

() Assisténcia Odontologica () Assisténcia Psicoldgica
() Previdéncia Complementar () Cesta Bésica

() Seguro de Vida () Combustivel

() Clube Recreativo () Viagens Culturais

() Subsidio ao desenvolvimento pessoal () GratificagOes

(' ) Outro (s)

6. Dé trés sugestbes para a melhoria nos beneficios existentes e/ou na politica de concessao
dos beneficios.




