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RESUMO

Este trabalho foi realizado na area de Administracdo de Recursos Humanos, teve
como objetivo analisar o programa de beneficios sociais e financeiros que a empresa
Incopesa, oferece a seus funcionarios. Buscando através da literatura pertinente,
relatar sobre o programa de beneficios sociais e financeiros, pois ndo basta apenas
remunerar os colaboradores da empresa, € preciso incentiva-los continuamente a
fazer o melhor possivel em busca de melhores resultados. A metodologia
empregada foi estudos exploratérios — descritivos combinados, sendo que a
populacdo pesquisa foram os colaboradores da empresa em estudo, através de
questionarios com questées abertas e fechadas. Os resultados apresentaram o
conhecimento significativo de como esta o beneficio da empresa, os pontos fortes e
fracos e ao concluir o trabalho, sugeriu-se algumas melhorias advindas da coleta de
dados.
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1. INTRODUCAO

O sucesso das organizagfes para o proximo milénio sera com as pessoas.
Estas estdo vivenciando nas organizagdes e na sociedade um ambiente voltado
cada vez mais para a educacdo, mudanga, atualizacdo profissional e qualidade de
vida. E neste contexto de transformacdes que os profissionais de Recursos
Humanos precisam estar se aperfeicoando constantemente, adquirindo
conhecimentos de forma plena e continua.

Essa capacitacdo comega pela tomada de consciéncia de que as pessoas
sdo o principal fator que faz a diferenca competitiva e estratégica, pois, sdo elas que
garantem o grau de velocidade e adaptacdo das organizagbes a esses novos
tempos. Assim, as empresas de visdo estdo apostando no capital intelectual para
fazer o diferencial, obtendo vantagens competitivas num mundo globalizado.

Com isso, a inovacdo tornou-se um dos fatores essenciais para as
organizacbes dos novos tempos. As exigéncias de conhecimentos praticos, como
tedricos, além das novas atitudes e habilidades decorrentes da introducdo das
inovacdes tecnologicas e sdcio-organizacionais, nas quais, véem alterando o perfil
dos talentos humanos dentro da organizacdo. Esta abordagem reflete novos
paradigmas, ou seja, tratam da eminéncia de contornos para as politicas de recursos
humanos voltadas a obtencdo de resultados que, podem ser traduzidos em termos
de inovacgdes, qualidade de servigcos ou produtos e produtividade no trabalho

Através deste estagio supervisionado em Administracdo, sera feito um
estudo do programa de beneficios, para que estes tenham um bom desempenho em
suas funcdes, atendendo as necessidades de seus clientes. Para que este estudo
do programa de beneficios dos funcionarios ocorra o trabalho foi realizado em duas
etapas, onde foi analisada a teoria a respeito do assunto, verificando os principais
autores sobre as teorias aplicadas a respeito do assunto.

O primeiro, descreveu-se com a introducao, juntamente com a caracterizagio
e histdrico da empresa em estudo.

No capitulo seguinte, abordara-se na revisdo da literatura pertinente ao
assunto exposto, que servira de base para nortear o estudo das acbes que a
organizagdo utiliza em relagdo aos beneficios sociais e financeiros oferecidos aos
colaboradores, onde primeiramente, descrevera-se a administracido de recursos

humanos, em seguida sobre remuneragao e suas divisdes, ou seja, as recompensas



financeiras e ndo-financeiras, o desempenho do sistema de remuneracéo, e ainda, a
administracdo de programas de beneficios descrevendo os objetivos e suas
vantagens para as empresas.

Posteriormente, sera feito a confronto entre as informacdes obtidas e a teoria,
e em seguida, seréo formuladas as sugestées e recomendagdes levantadas a partir
das informagdes obtidas da analise dos dados.

E ainda, foram aplicados neste estudo, a ciéncia adquirida nos quatro anos do
curso de graduacdo, com o intuito de maximizar o nosso aprendizado. Desta
maneira, quando se sente que se € significativo e necessario a uma organizacéo e
que se pode melhora-la com a agdo, com certeza se emprega mais vigor e
entusiasmo nas tarefas. Uma das formas mais utilizada para operacionalizacio

desta participacéao foi os beneficios sociais e financeiros obtidos.
1.1 PROBLEMA

Os beneficios sociais e financeiros que a empresa oferece, atende as

expectativas dos seus funcionarios?
1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Objetivo Geral

Analisar o programa de beneficios sociais e financeiros que a empresa

Incopesa oferece a seus funcionarios.
1.2.2 Objetivos Especificos

- Verificar o atual programa de beneficios da empresa;

- Relacionar o grau de motivagédo com os beneficios oferecidos;

- Verificar se a capacidade e o desempenho dos funcionarios estdo
condizentes com as recompensas financeiras e nio financeiras;

- Sugerir melhorias que atendam as expectativas dos empregados e

também da empresa.



1.3 JUSTIFICATIVA

Tal plano vem ao encontro das expectativas dos funcionarios, melhorando o
ambiente de trabalho, a qualidade de vida e motivando-os a uma maior
produtividade.

N&o basta remunerar os empregados pelo tempo dedicado a empresa. Isto é
necessario, mais insuficiente. Precisamos incentiva-los continuamente a fazer o
melhor possivel, a ultrapassar o desempenho atual a alcancar metas e resultados
desafiantes formulados para o futuro. E tendo esta empresa como atividade

principal, vendas, ela necessita de uma equipe de vendedores motivados e

comprometidos, para alcangar melhores resultados. Assim, este projeto se justifica.

1.4 METODOLOGIA

1.4.1 Plano ou Delineamento da Pesquisa de acordo com o Propodsito ou Objetivo

Geral Estabelecido

Segundo LAKATOS (1990), estudos exploratérios — descritivos combinados
séo estudos que tem por objetivo descrever completamente determinado fendmeno.
De acordo com o autor, as pesquisas exploratérias sdo investigagdes empiricas cujo
objetivo & a formulacdo de questdes ou de um problema, com tripla finalidade:
desenvolver hipbteses, aumentar a familiaridade do pesquisador com um ambiente,
fato ou fendbmeno, para realizagdo de uma pesquisa futura mais precisa ou modificar

e clarear conceitos.

1.4.2 Definicdo da area ou Populacgéo alvo de Estudo

A populacgéo alvo foi todos os funcionarios da empresa Incopesa.

1.4.3 Planos e Instrumentos de Coleta

Para a coleta de dados deste trabalho foram elaborados questionarios com

questdes abertas e fechadas, e ainda, através de observag&o e entrevistas.



2. REVISAO DA LITERATURA

21 ABORDAGEM HISTORICA SOBRE ADMINISTRACAO DE RECURSOS
HUMANOS

A administracdo de recursos humanos surge em decorréncia do crescimento
das organizactes e do aumento da complexidade das tarefas de gest&o de pessoal.
Seu desenvolvimento confunde-se com a propria histéria, de acordo com FERREIRA
(1974), o 6rgao de recursos humanos, como setor definido da administragéo das
empresas teve seu aparecimento no inicio deste século. O fortalecimento sindical
provocado pela Revolugdo Industrial auxiliou a institucionalizacdo dos 6rgéos de
pessoal nas organizagbes e também a caréncia de m&o-de-obra provocada pela
primeira guerra mundial contribui para o refor¢co dos 6rgaos de recursos humanos.

Para GIL (1994, p. 13), “a administragdo de recursos humanos surge em
decorréncia do crescimento das organizagtes e do aumento da complexibilidade das
tarefas de gestido de pessoal’. Por isso, & preciso considerar que a moderna
administracdo mostra-se muito menos rigida em relacéo as funcdes desempenhadas
no ambito das empresas, e que preceitos tradicionais tornam-se cada vez mais
interrogados. Organogramas sé&o flexibilizados até a implos&o. Inovagéo torna-se
uma palavra bem recebida em muitas organizagoes.

TOLEDO (1989, p. 19), ressalta que:

0 6rgdo de recursos humanos, como setor definido da administracdo das empresas, teve
aparecimento no inicio deste século, tendo tido sua evolucdo acelerada na década de 20. O
fortalecimento do movimento sindical, que surgiu como uma defesa as situacdes negativas de
ordem econémica e social, provocadas pela Revolugdo Industrial, auxiliou grandemente a
institucionalizacdo dos 6rgios de pessoal nas organizagdes. O fator humano no trabatho ja
tinha de ser tratado com atengdo especifica. A caréncia de mao-de-obra, provocada pela
Primeira Guerra Mundial, foi outro fator que contribui para o reforgo dos 6rgéos de Recursos
Humanos.

Logicamente, o perfil destes profissionais se altera, pois além de cuidarem
da parte técnica especifica de seus cargos, incorporam como atribuicbes também o
gerenciamento das pessoas que lhe sdo subordinadas. Com efeito, quando uma
empresa decide selecionar um chefe de produgao ou de finangas, por exemplo, deve
requerer dele também habilidades no campo de relacionamento humano.
CHIAVENATO (2000, p.147-168), aborda que:



No Brasil a administracdo de recursos humanos & considerada uma area
relativamente nova, pois o profissional de recursos humanos & encontrado nas
grandes organizacgdes e raramente nas meédias. Mas sabe-se que a administracdo
de recursos humanos é perfeitamente aplicavel em qualquer tipo de organizacao.
Basta uma conscientizacdo dos executivos em relagdo a importancia da
administracdo de recursos humanos.

Destaca-se ainda, que nos ultimos dez anos, esta area, se desenvolveu
extraordinariamente fazendo com que as empresas se obrigassem a montar
estruturas que permitissem obter resultados efetivos para a organizacdo. Isto
basicamente se deu por conta da propria globalizacdo da economia, e é fruto da
prépria estabilidade econdmica do pais, onde a reducio de custos e o trabalho em
equipe sao pegas fundamentais para a sobrevivéncia da empresa. O homem passou
a ter maior valor neste processo. |

E neste aspecto, as pessoas sao fundamentais, na execug¢do correta do seu
trabalho, na sua qualificacao, criatividade, inovagao e parceria efetiva na perenidade
vdo negécio. E disso, que as empresas necessitam com urgéncia para
permanecerem vivas, e € por isso, que o investimento em recursos humanos neste
século serd vital para uma prospera e saudavel conducgéo dos negécios. E preciso
entender e compreender que o resultado acontecera somente através de pessoas.
Elas serdo sempre o grande diferencial entre o sucesso e ou insucesso de uma

empresa.

2.2 DEFINICAO DE ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

"A administracdo de Recursos Humanos € o ramo especializado da Ciéncia
da Administragéo que envolve todas as agdes que tem como objetivo a interagio do
trabalhador no contexto da organizagdo e o aumento de sua produtividade. E, pois, a
area que trata de recrutamento, selecdo, treinamento, desenvolvimento,
manutencao, controle e avaliagéo de pessoal.” (GIL, 1994, p.13)

Com a evolugdo da Administracdo de Recursos Humanos, surgiram varias
denominagdes ao longo do tempo. No passado as expressdes utilizadas eram:
administracdo de pessoal, relagbes industriais e relagbes humanas. Mais
recentemente tem-se: administragdo de recursos humanos, desenvolvimento de
recursos humanos e comportamento organizacional. WOOD (1995), argumenta que

desde o fim da década de 70, a conjuntura do mercado e suas implicacbes para a



organizacéo do trabalho, fizeram surgir outra funcdo de recursos humanos, ligada
aos setores operacionais, e voltada diretamente para a gestdo dos processos de
mudanca e para a melhoria dos niveis de performance e produtividade. Sem as
raizes da fungéo de recursos humanos tradicional, esta nova fungdo nem sempre
bem definida, passou a apropriar-se de conceitos e recursos pouco usados e até
desconhecidos de sua antecessora. Embora, os rétulos sejam diferentes de
organizacao para organizagdo, esta nova funcdo de recursos humanos, geralmente,
esta associada as areas de qualidade ou a programas corporativos de mudancas
organizacionais.

A administracao de recursos humanos, ainda, assessora o desenvolvimento
das diretrizes na soluc@o de problemas especificos de pessoal, ora causado por ndo
estar preparado e adaptados ao sistema de trabalho, normas de controle,
monitoramento ligado a producéo e exigéncias na competitividade, e entre outros,
auxiliando os chefes de linha a atingir mutuamente ac melhor arranjo organizacional.

CHIAVENATO (1999), destaca que a administracdo de recursos humanos
produz profundo impacto nas pessoas e nas organizacoes. Maneira de lidar com as
pessoas, de busca-las no mercado, de integra-las e orienta-las, de fazé-la trabalhar,
de desenvolvé-las, de recompensa-las e controla-las, ou seja, a qualidade da
maneira como as pessoas sdo geridas na organizacdo € um aspecto crucial na
competitividade organizacional.

Dentro dos processos basicos na gestido de pessoas € indispensavel o
cuidado com alguns itens tais como; a provisdo, aplicacdo, monitoramento,
desenvolvimento e controle de pessoas. Ainda, de acordo com CHIAVENATO
(1999), nos tempos atuais as empresas necessitam das pessoas como parceiros da
organizacdo. O autor coloca que o0s empregados contribuem com seus
conhecimentos, capacidades e habilidades, proporcionando decisdes e acgdes que

dinamizam a organizacao.

2.3 GESTAO DE PESSOAS

A Gestdo de Pessoas vem passando por um amplo processo de
transformacéo, na medida em que os sistemas tradicionalmente utilizados como
referencial - centrados em cargos - vem demonstrando fragilidades diante do
ambiente turbulento e mutavel pelo qual vem passando as organizagdes.



O contexto de Gestéo de Pessoas é formado por pessoas e organizacles. As
pessoas passam uma boa parte da vida dentro das organizagdes, e estas dependem
delas para poderem funcionar com sucesso (CHIAVENATO, 1999). Porém, para que
este funcionamento seja eficaz muitas vezes é necessario que haja treinamento,
pois as pessoas constituem o principal patrimoénio das organizacgdes.

O capital humano € o principal diferencial competitivo das organiza¢des bem
sucedidas. Para serem bem sucedidas, as organizagdes precisam de pessoas
espertas, ageis, empreendedoras e dispostas a assumir riscos. S30 as pessoas que
fazem as coisas acontecer, que conduzem os servigos de maneira excepcional. Para
conseguir isso, & imprescindivel o treinamento e o desenvolvimento das pessoas. E
as organizacdes mais bem-sucedidas investem pesadamente em treinamento para
obter um retorno garantido. Para elas, treinamento ndo é simples despesa, mas um
precioso investimento, seja na organizagdo como nas pessoas que nela trabalham.
E isto traz beneficios diretos para clientela.

No contexto em que mudancas ocorrem a todo o momento, a organizacio
precisa estar alinhada em torno de definicbes estratégicas claras, sustentadas por
uma gestdo com amplo envolvimento e participagdo (GIL, 1994). Uma organizacao
que pretende ter de si mesma uma visdo estratégica precisa levar em conta que ha
um fluxo de conhecimentos que afeta a produgdo como um todo.

E preciso, portanto, estabelecer um compromisso com a forgca de trabalho,
baseado em respeito mutuo em uma comunicacdo aberta, ou seja, com o
envolvimento dos clientes internos e externos. O momento atual exige ampla
transformacéo, uma nova filosofia de gestdo, o que implica uma grande mudanga no
paradigma anterior. Torna-se fundamental ao gestor aprender a criar novas formas

organizacionais em torno de equipes e processo.
2.4 REMUNERACAO
2.4.1 Viséo Historica sobre Remuneracao de Pessoas
A partir da década de 80, comegcaram a surgir grandes mudancgas
organizacionais, que geraram um enorme impacto nas empresas, devido ao

aparecimento de uma nova tendéncia evidenciada em dois destacados setores da
economia: o de servicos e o da alta tecnologia (LOPES, 2003). Essas



transformacgOes passaram a gerar uma grande preocupacao nas empresas, ou seja,
fizeram com que certas decisbes fossem tomadas com uma maior atengédo em
relac@o ao novo cenario.

Isso fez com que grandes empresas buscassem a otimizacdo de seus
recursos, ou seja, comecgaram a buscar o que chamamos atualmente de vantagem
competitiva. Passou-se a compreender uma organiza¢gdo ndo apenas como uma
simples empresa de aspectos hierarquicos rigidos, com um grande numero de niveis
e ascensdo profissional somente através de promog¢des sem nenhum tipo de
histérico ou clareza. Agora, a empresa busca tornar-se empreendedora, com
aspectos hierarquicos flexiveis, estruturas organizacionais com }poucos niveis
hierarquicos e com sua ascensao salarial através de seu desenvolvimento pessoal.

DRUCKER (1995), contribui com essa nova tendéncia, abordando o tema de
forma que pode-se traduzir que o trabalhador passa da era do trabalho mecanizado
e bragal para o profissional da era do conhecimento intensivo. Isso fez com que se
percebesse uma grande mudanca na capacidade humana do trabalho. O surgimento
de novas ferramentas tecnologicas e de mudancas na forma ‘de organizagdo do
trabalho. Com isso, comegou-se a preocupagcdo com as novas formas de
capacitagdo profissional desse trabalhador, que a cada dia passa a ter que ser
altamente qualificado.

As caracteristicas do trabalho mudaram radicalmente, passando de sistemas
rigidos para sistemas flexiveis de administragdo, com uma grande tendéncia 3
criatividade na execu¢do das tarefas, gerando um aprendizado continuo e a
multiespecializagcdo das equipes de trabalho (LOPES, 2003).

Com isso, as empresas buscam adequar os seus sistemas tradicionais de
remuneracao ao novo conceito de remuneragao, ou seja, passa a focar o individuo e
ndo mais o cargo, estimula o trabalho em equipe, busca-se qualidade e
produtividade maiores a custos cada vez menores, reduzindo seus niveis
hierarquicos, visando ainda, conceder maior autonomia aos colaboradores, e assim,
conseguir maior rapidez e flexibilidade nas tomadas de decis&o.

Assim, busca-se poder remunerar de forma altamente compstitiva, geréndo
valores antes deixados de lado, ou seja, faz com que o profissional procure estar
altamente qualificado na execucdo de suas atividades, sendo que isto estimula a
multifuncionalidade e quanto maior o seu grau de conhecimento, maior podera ser a
sua remuneracédo (DRUCKER, 1995).



Segundo LOPES (2003), atrelar a remunerac&o aos objetivos estratégicos da
organizacédo também & uma forma de gerar resultados operacionais, fazendo com
gue cada profissional se comprometa com as estratégias da organizacéo.

Atualmente, quando se fala em remunerar dentro das grandes organizagoes,
néo se pode simplesmente pensar em pagar um salario para um determinado cargo,
deve-se lembrar que a remuneracdo deve ir ao encdntro dos objetivos, das
necessidades, das prioridades e dos valores da empresa, bem como, dos

profissionais que se quer reter ou atrair do mercado.
2.4.1.1 Conceito de Remuneracéao

Na organizacao cada colaborador esta interessado em investir com trabalho,
dedicacgéo e esforgo pessoal, com 0s seus conhecimentos e habilidade, desde que
receba uma retribuicdo adequada. As organizagdes estao interessadas em investir
em recompensas para as pessoas desde que delas possam receber contribuicbes
ao alcance de seus objetivos, através deste conceito CHIAVENATO (1999, p. 223),

it L

define remuneragdo, ou seja, “é o processo que envolve todas a formas de
pagamento ou de recompensas dadas aos funcionarios e decorrentes do seu
emprego.

A remuneracéo trata-se de uma politica de gestao de colaboradores centrada
no principio segundo o qual, no ambito do comprometimento, a qualidade de vida
funcional vale tanto quanto a retribuicdo monetaria. Esse conceito manda oferecer
desafios n&o-desmotivadores, programas de qualificacdo formal, horario mével,
qualificagdo dos ocupantes de cargos graduados e de cargos técnicos em
habilidades interpessoais, enfim, ganhos ndo mensuraveis que fazem um ambiente
de trabalho ficar humanizado (CELINSKI, 2003).

Ainda, para CHIAVENATO (1999, p. 223), remuneracdo “é a funcdo de
recursos humanos que lida com as recompensas que as pessoas recebem em troca
do desempenho das tarefas organizacionais”, ou seja, a propria remuneragio
funcional, salarios indiretos, remuneragdo por habilidades e competéncias,
remuneracdo variavel, participacdes acionarias e outras diversas formas de se
remunerar.

BOHLANDER (2003, p. 252), comenta que “‘remuneracdo inclui todas as
formas de pagamento e recompensas aos funcionarios pelo desempenho de seu
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trabalho”™. Portanto, o pagamento € uma consideragdo importante na gestdo de
recursos humanos porque fornece aos funcionarios uma recompensa tangivel pelos
Seus servicos.

Atualmente, os sistemas de remuneracdo modernos podem proporcionar um
ambiente de trabalho harmonioso, pois oferecem reais possibilidades de crescimento
na carreira. Com isto, ha um sentimento de valorizacéo e respeito por parte de seus

integrantes.

2.4.1.2 Recompensas Financeiras e N&o-financeiras

As recompensas estéo divididas em recompensas financeiras e recompensas
néo financeiras. Sendo que as recompensas financeiras podem ser direta ou
indiretas. De acordo com CHIAVENATO (1999, p. 222), “a recompensa financeira
direta consiste no pagamento que cada empregado recebe na forma de salarios,
bbénus , prémios e comissbes”. Ja as recompensas financeiras indiretas sdo as
clausulas da convengdo coletiva do trabalho e do plano de beneficios e servicos
sociais oferecidos pela empresa, ou seja, as férias, gratificaces, gorjetas,
adicionais, participacéo nos lucros, e entre outros.

Porém, CELINSKI (2003), aborda que a retribuicdo financeira s6 tem
capacidade de consolidar a auto-motivagdo, o comprometimento e de multiplica-los,
quando sao colocados ao alcance do colaborador, metas psicossociais tangiveis.

Na visdo de BOHLANDER (2003, p. 252), “a remuneracio direta abrange
ordenados e salarios do funcionario, incentivos, bonificacbes e comissbes. A
remuneracao indireta abrange os varios beneficios oferecidos pelas empresas, e a
recompensa nao-financeira inclui programas de reconhecimento do funcionario”, ou
seja, atividades gratificantes e horarios de trabalho flexivel para acomodar as
necessidades pessoais.

Ainda, de acordo com CHIAVENATO (1999, p. 223), “as recompensas n&o-
financeiras oferecidas pela organizagcdo, como orgulho, auto-estima,
reconhecimento, seguranga no emprego e, entre outros, afetam a satisfagéo das

pessoas com o sistema de remuneracao’
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2.4.1.3 Desempenho do Sistema de Remuneracgéo

Segundo CHIAVENATO (1999, p. 225), “a construg¢do do plano de
remuneragéo requer cuidados, pois provoca um forte impacto nas pessoas e no
desempenho da organizacdo pelos seus efeitos e consequéncias, deve capacitar a
organizacao para alcancar seus objetivos estratégicos, e ainda, deve ser moldado e
ajustado as caracteristicas Unicas da organizacdo e do ambiente externo que a
envolve”. E ainda, segundo o autor, existem nove critérios a seguir para constru¢éo
de um plano de remuneracao:

1) Equilibrio interno versus equilibrio externo: o plano de remuneragdo pode

ser percebido como justo dentro da organizagdo ou justo em relacdo ao

salario de outras organizacdes.

2) Remuneragao fixa ou remuneragao variavel: a remuneragio pode ser paga

em uma base fixa, ou pode variar conforme critérios previamente definidos

como metas e lucros da organizagao.

3) Desempenho ou tempo de casa: a remuneragdo pode enfatizar o

desempenho e remunera-lo de acordo com as atribuigées individuais ou

grupais.

4) Remuneracdo de cargo ou remuneracio da pessoa: a compensacio pode

focalizar como um cargo contribui para os valores da organizacdoc ou como

os conhecimentos e habilidades da pessoa contribuem para o cargo ou para a

organizacao.

5) lgualitarismo ou elitismo: a remuneragdo pode incluir o maior namero

possivel de funcionarios sob o mesmo sistema de remuneragéo, ou pode

estabelecer diferentes planos conforme 0s niveis hierarquicos.

6) Remuneracgdo abaixo do mercado ou acima do mercado: os funcionarios

podem ser remunerados em num nivel percentual abaixo ou acima do

mercado.

7) Prémios monetarios ou prémios nao-monetarios: o plano de remuneragéo

pode enfatizar funcionarios motivados através de recompensas monetarias,

como salarios e prémios salariais, ou pode enfatizar recompensas n&o-

monetarias, como cargos mais interessantes ou seguranga no emprego.

8) Remuneracao aberta ou remuneracao confidencial: os funcionéarios podem

ter acesso aberto a informacio sobre a remuneracio de outros funcionarios e
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sobre como as decisdes salariais sdo tomadas (remuneragédo aberta), ou esse
conhecimento é evitado entre os funcionarios (remuneragao confidencial).

9) Centralizagdo ou descentralizacdo das decisOes salariais: as decisbes
sobre remuneracao pode ser controladas em um 6rgéo central ou podem ser

delegadas aos gerentes das unidades organizacionais.
2.5.2 A Remuneragao Estratégica

As estruturas organizacionais pesadas estio desaparecendo, e outras, mais
enxutas e flexiveis, véo aos poucos sendo introduzidas nas organizacdes. E preciso
gue os sistemas de remuneragdo acompanhem as grandes transformacdes sofridas
pelas empresas e desvinculem-se do modelo tradicional. O modelo de remuneragéo
atual ndo pode ser rigido, uma vez que deve estar inserido num contexto mais amplo
- 0 sistema organizacional - que deve possuir flexibilidade. Assim, a remuneragao
deve contribuir para o aperfeicoamento individual, impulsionando o crescimento da
empresa.

A forma de remuneracéo convencional € o sistema de pontos ou hierarquia
salarial. O novo modelo deve privilegiar a adaptabilidade e é chamado de
remuneracio estratégica de acordo com COOPERS e LYBRAND (1997, p. 90). Esse
sistema considera “conhecimentos, habilidades, competéncias, desempenho e
resultados” e tem como correspondente o modelo de rede organica.

A remuneracdo estratégica citada pelos autores acima € uma combinagéo
de formas diferentes de remuneracdo tais como remuneracdo funcional, salario
indireto, remuneracao variavel, remuneracio por habilidade ou por competéncia.

Esse modelo estabelece a remuneracdo a partir da capacitagdo dos
funcionarios, deslocando o foco do cargo para as pessoas, tornando a funcdo mais
pessoal. Portanto, é preciso considerar a cultura organizacional, sua miss&o e viséo,
de forma a privilegiar as habilidades e competéncias mais importantes para que a
empresa alcance seus objetivos. Em qualquer caso, a mudanca no sistema de
remuneracdo deve considerar as caracteristicas da empresa, adequando-se as
estruturas conforme sua modernidade, niveis hierarquicos, ado¢do da administracéo
participativa e utilizacdo de equipes capazes de se autogerenciarem.

A remuneracdo funcional é a forma mais conservadora e rigida,

permanecendo ligada mais ao cargo do que a pessoa. O salario indireto esta ligado
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aos beneficios. Atualmente as empresas tém procurado flexibilizar os pacotes de
beneficios oferecidos, de maneira a adequa-los as necessidades individuais dos
colaboradores. Esse pode ser um fator que desperte a motivacdo dos funcionarios,
pois como se sabe, ela surge quando as pessoas procuram satisfazer suas
necessidades.

Outra forma de remuneragdo que vem sendo utilizada pelas empresas,
ainda, que uma minoria, € a participacdo nos lucros e a gratificagdo vinculada aos
resultados esperados. Porém, deve-se levar em consideragdo que a remuneracdo
estratégica esta dividida por habilidades e por competéncias, conforme descritas a

seguir.
2.4.2.1 Remuneragao por Habilidades

Na remuneracgdo por habilidade o salario € um somatério dos valores das
habilidades que os empregados possuem. Para melhor entendimento, pode-se dizer
que uma habilidade é “a capacidade de realizar uma tarefa ou um conjunto de
tarefas em conformidade com determinados padrbes exigidos pela organizacao (...)
Uma habilidade envolve conhecimentos tebricos e aptidées pessoais. Uma
habilidade relaciona -se a aplicagdo pratica desses conhecimentos e aptiddes”.
(COOPERS e LYBRAND, 1997, p. 102).

Para CAMPOS (1995, p. 5), “uma habilidade consiste na utilizagdo do
conhecimento para poder agrupar um certo valor para as pessoas. Geralmente as
empresas que adotam esse método, sdo aquelas que passaram por processos de
mudangas onde os sistemas que dao apoio a uma nova estrutura foram revistos.

Na visdo de DAVIS e NEWSTROM (1992, p 110), os salarios baseados nas
habilidades sdo também chamados de “salarios baseados no conhecimento” e
recompensam individualmente os empregados por aquilo que eles sabem fazer. Os
integrantes da organizacdo recebem um valor-hora base. Os aumentos s&o dados
pelo desenvolvimento das habilidades ja incorporadas pela empresa, relacionadas
ou ndo ao cargo, ou pelo aprendizado de todo um conjunto de habilidades.

E preciso destacar, também, que as habilidades estdo vinculadas as
aptidées pessoais, e ndo somente ao aprendizado. Este deve ser estimulado a partir
dos talentos pessoais, desenvolvendo as potencialidades de cada um. Embora estes

sistemas salariais sejam recentes, apresentam aspectos vantajosos. Os integrantes
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se sentem mais motivados para desenvolver suas habilidades, pois sdo capazes de
satisfazer suas necessidades e recebem feedback concreto sobre seu desempenho.
A auto-estima é reforcada e a organizacdo conta com uma forca de trabalho mais
flexivel, mais generalista e mais coesa facilitando substituicbes, pois os
colaboradores formam uma equipe.

Segundo DAVIS e NEWSTROM (1992, p. 111), “nem todos os empregados
gostam de salarios baseados em habilidades, ja que tais sistemas representam uma
press&o sobre eles no sentido de mobilidade para cima na escala de habilidades. A
consequente insatisfacdo pode levar a uma variada gama de conseqléncias,
incluindo a rotatividade de pessoal’.

Nesse sentido € importante considerar dois fatores: a resisténcia a mudanca
e a presséao exercida sobre os funcionarios. No primeiro caso é preciso lembrar que
0s processos de transformagdo promovem a instabilidade, gerando o medo nas
pessoas, que vao desacomodar-se rumo ac desconhecido. A compreensdo dos
sentimentos individuais e a argumentacdo coerente sdo fundamentais para
minimizar resisténcias e prosseguir com as modificacées.

Em relagdo a pressdo sobre os colaboradores deve-se levar em
consideragdo as metas pretendidas. Embora representem desafios devem ser
realistas e possiveis de serem atingidas. Caso contrario podem levar & frustracdo.
Entretanto, os profissionais devem perceber que as empresas tenderao a ficar cada
vez mais exigentes.

De qualquer forma, um aspecto fundamental a ser colocado € que esse tipo
de sistema deve ser totalmente entendido pelos empregados. Suas expectativas em
relagdo a conquista de niveis salariais mais altos e a possibilidade de aprenderem
novas habilidades devem ser verdadeiras. Assim, as empresas que adotam esse
sistema, ou seja, oferecem salarios baseados nas habilidades, estdo
recompensando os seus empregados por eles terem adquirido maiores niveis ou

tipos de habilidades.
2.4.2.2 Remuneracdo por Competéncia
Em relagdo a remuneragdo por competéncias pode-se dizer que ela surgiu

recentemente e esta ligada ao desenvolvimento das competéncias individuais,
grupais e organizacionais. COOPERS e LYBRAND (1997, p. 126), definem
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competéncia como sendo “um agrupamento de conhecimentos, habilidades e
atitudes correlacionados, que afeta parte consideravel da atividade de alguém, que
se relaciona com o desempenho, que pode ser medido seguindo padrdes
preestabelecidos, e que pode ser melhorado por meio de treinamento e
desenvolvimento”.

Observa-se que o autor faz um elo entre conhecimentos, atividades e
atitudes a desempenho. Isso é importante, j@ que muitos programas de
desenvolvimento acabam focalizando somente o conhecimento, deixando de lado
sua aplicagéo de forma a estimular mudangas de atitudes e comportamentos.

Portahto, “competéncia significa conhecimento aplicado e orientado para
melhorar o desempenho do individuo, do grupo e da organizagcdo” (COOPERS e
LYBRAND, 1997, p. 126).

As competéncias devem ter relacdo com as atividades principais, ndo com
atividades de suporte e apoio e s&0 mais genéricas e abstratas do que as
habilidades, sendo mais comuns aos niveis executivos do que no nivel operacional.

Pode-se considerar que as habilidades estdo mais relacionadas ao aspecto
técnico das atividades funcionais, enquanto que as competéncias‘estéo mais ligadas
a atributos comportamentais. Enfretanto, muitas empresas ainda nao fazem
distincdo rigorosa entre habilidades e competéncias. Baseiam o sistema de
remuneracao naquilo que o profissional sabe e na sua contribuigcdo para 0 sucesso
da empresa.

Em qualquer caso deve-se considerar a adaptabilidade do sistema, que
precisa adequar-se continuamente as necessidades pessoais, grupais e
empresariais. Além disso, é importante que se mantenha uma parte da remuneracéo
fixa, permanecendo a parte variavel mais como um incentivo aos esforgos pessoais.

Um problema é a determinagao do valor que devera ser atribuido a cada
habilidade ou competéncia devido a sua subjetividade. E preciso ter bom senso e,
preferencialmente, solicitar a participagao dos funcionarios. Os pontos principais que
direcionam o sistema de remuneracido de uma empresa devem ser definidos
claramente e servir de base para assegurar a mudanca de comportamento dos
empregados na dire¢do dos objetivos organizacionais.

“O contexto atual de mudancas caracteriza-se justamente pela busca de
novos significados e definicbes de valores, mais sintonizados com os interesses dos

clientes, dos funcionarios e do proprio negécio. Ao operarem essa transformacéo, as
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organizacgOes naturalmente tenderdo a mudar a base conceitual da remuneracgéo, da
posicdo para o desempenho’, e do “status para a contribuicdo” (COOPERS &
LYBRAND, 1997, p. 95). Assim, & preciso que o administrador de hoje tenha
competéncia para criar e gerenciar formas alternativas e criativas de remuneracéo,
vinculada ao desempenho profissional, respeitando a cultura da organizagéo.
Somente dessa forma poderd manter os empregados motivados e leais & empresa,

produzindo mais e melhor a fim de alcangar e superar as metas organizacionais.

2.5 ADMINISTRACAO DE PROGRAMAS DE BENEFICIOS

Segundo BOHLANDER (2003, p. 252), “os beneficios constituem uma forma
indireta de remuneragéo destinada a aprimorar a qualidade de vida profissional e
pessoal dos funcionarios. Os beneficios representam 40% dos custos totais da folha
de pagamento das empresas’. Porém, os empregadores geralmente esperam que
os colaboradores apbéiem a empresa e sejam produtivos. Pois, os funcionarios
passaram a esperar um numero crescente de beneficios, o valor motivacional deles
depende de como o programa de beneficios é elaborado e divulgado.

Os planos de beneficios sao oferecidos pela empresa ao empregado para
atender algumas necessidades. De acordo com MILKOVICH e BOUDREAU (2000,
p. 440) “beneficios sdo aspectos indiretos da remuneracéo total dos empregados,
eles incluem remuneragdo fora do trabalho, pagamento de seguro e assisténcia
médica, servicos aos empregados e renda de aposentadoria’. Portanto, os
beneficios constituem uma forma de remuneragio indireta que visa oferecer aos
funcionarios uma base para a satisfagéo de suas necessidades pessoais. .

Ja na visdo de CHIAVENATO (2002, p. 414), os “beneficios s&o facilidades
conveniéncias, vantagens, e servicos que as empresas oferecem aos seus
empregados, no sentido de poupar-lhes esforcos e preocupacdo”, ou seja, 0s
beneficios sdo considerados vantagens que a empresa oferece com intencdo de
preservar a saude fisica e mental do empregado.

Para FLANNERY (1997), os programas de beneficios oferecidos pelas
organizacdes tém um papel cada vez mais importante, seus custos s&o elevados, no
entanto, os servigcos oferecidos evoluiram nos ultimos anos. E apresenta alguns
programas tradicionais e inovagdes, baseadas em mudangas de desejos,

necessidades e valores voltadas principalimente, para a familia dos funcionarios,
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utilizadas atualmente: assisténcia médica; beneficios de aposentadoria; seguro de
vida e planos de invalidez; politica de férias e feriados; programa de assisténcia ao
empregado; assisténcia infantil, horario flexivel, dias para assisténcia a
dependentes; politica de trabalho domiciliar; despesas com adocao e assisténcia de
longo prazo.

As novas propostas de avaliacdo de desempenho utilizam-se de estratégias
de remuneracdo diversificadas como instrumento motivacional de seus
colaboradores, adotando muitas vezes um conjunto de remuneragbes e ndo apenas

um modelo.

2.5.1 Origens dos Beneficios

CHIAVENATO (2000, p. 415), comente que os “beneficios sdo aquelas
facilidades, conveniéncias vantagens e servigos que as empresas oferecem aos
seus empregados, no sentido de poupar-lhes esforgos e preocupacdo. Podem ser
financiados, parcial ou totalmente, pela empresa”. Contudo, constituem meios
indispensaveis na manutencéo de forga de trabalho dentro de um nivel satisfatério
de moral e produtividade.

Este, complementa, que os beneficios constituem um aspecto importante do
pacote de remuneracdo. O beneficio é uma forma de remuneragéo indireta que visa
oferecer aos funcionarios uma base para a satisfacdo de suas necessidades
pessoais.

Do lado do empregador, os beneficios sdo analisados pelo ponto de vista da
relacdo com os custos da remuneracdo total, custos proporcionais dos beneficios,
oferta do mercado (0 que as outras empresas oferecem aos seus empregados) e o
seu papel em atrair, reter e motivar pessoas talentosas.

Do lado dos empregados, os beneficios sdo analisados em termos de
equidade (distribuicdo justa) a adequacéo as suas necessidades pessoais. Esses
s&o os dois principais parametros.

Segundo CHIAVENATO (2000, p. 417), “os beneficios, possuem uma histéria
muito recente e estido relacionados com a conscientizacdo da responsabilidade
social das empresas”. As origens e o crescimento se dio aos seguintes fatores:

a) Atitudes dos empregados quanto aos beneficios sociais;

b) Os sindicatos passam a exigir estes das empresas;
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¢) Legislacdo trabalhista e providenciaria imposta pelo governo;

d) Inicia uma competicdo enire as empresas na disputa pelos recursos

humanos, seja para atrai-los ou para manté-los;

e) Controles salariais exercidos indiretamente pelo mercado mediante

concorréncia de pregos dos produtos ou servicos;

f) Impostos atribuidos as empresas; estas procuram localizar e explorar

meios licitos de fazerem deducdes de suas obrigacdes tributarias.

Em muitas empresas os planos de beneficios foram inicialmente orientados
para uma perspectiva paternalista e limitada, justificada pela preocupacao de reter
mao-de-obra e baixar a rotatividade de pessoal.

O intuito destes beneficios sociais era o de manter colaboradores nas
organizagbes, evitando a rotatividade de pessoas. Atuaimente os beneficios sociais
estdo interessados em manter as condigdes fisicas e mentais dos seus empregados,
além do fator de competicdo. Além, de salde, as atitudes dos empregados s&o os
principais objetivos desses planos.

Ainda, de acordo com CHIAVENATO (2000, p. 415):

O saléario pago em relacio ao cargo ocupado, constitui somente uma parcela do pacote de
compensacdes que as empresas costumam oferecer a seus empregados. A remuneragio
geralmente é feita por meio de muitas outras formas além do pagamento em salario; uma
consideravel parte da remuneracéo total é constituida em beneficios.

Beneficios: sdo aquelas facilidades, conveniéncias, vantagens e servigos que as empresas
oferecem a seus funcionarios, no sentido de poupar-lhes esfor¢os e preocupacio. Podem ser
financiados total ou parcial pela empresa. Contudo constituem meios indispensaveis na
manutencdo de forga de trabalho dentro de um nivel satisfatério de moral e produtividade.
Eles constituem um item importante do pacote de remuneragao. Sdo considerados uma forma
de remuneracio indireta que visa oferecer aos funcionarios uma base para a satisfacio de
suas necessidades pessoais.

2.5.2 Tipos de Beneficios

Estes beneficios sdo planejados para auxiliar o empregado em trés areas
importantes de sua vida:

e A primeira seria no exercicio do cargo, que inclui gratificacées, seguro de

vida, assisténcia médico-hospitalar, previdéncia privada.

¢ A Segunda seria os beneficios fora do cargo, mas dentro da empresa, como

lazer, refeitério, cantina, transporte, e outros.
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¢ A ultima seria os beneficios fora da empresa, ou seja, na comunidade como,

recreacdo, atividades comunitarias e outros.

CHIAVENATO (2000, p. 416), apresenta os beneficios da seguinte forma:

1. Quanto a sua exigéncia: Os planos podem ser classificados em legais ou

espontaneos, conforme sua exigéncia:

a) Beneficios legais:

- 13° salario:

- Férias;

- Aposentadoria;

- Seguro de Acidentes do Trabalho;

- Auxilio Doenga;

- Salério Familia;

- Saléario Maternidade;

- Horas Extras;

- Adicional por Trabalho Noturno;

b) Beneficios Espontaneos:

- Gratificagbes

- Seguro de Vida em Grupo

- Refei¢bes

- Transporte

- Empréstimos

- Assisténcia Médico-Hospitalar diferenciada mediante convénio.

- Complementacao de Aposentadoria.

Também, aborda CHIAVENATO (2000), que os beneficios legais sdo aqueles
que a lei exige como necessarios, onde alguns podem ser pagos pela empresa e
outros pelos o6rgdos publicos. Sdo determinados por legislagdo trabalhista,
previdenciaria, ou por convencdo coletiva entre sindicatos. E os beneficios
espontaneos, sdo os concedidos por liberdade das empresas, isso varia de uma

organizacg3o para a outra.

2. Quanto a sua natureza: Os planos podem ser classificados em monetarios
ou ndo monetarios, conforme sua natureza:
a) Beneficios Monetéarios:

- 13° salrio;
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- Férias;

- Aposentadoria,

- Complementacao da Aposentadoria;

- Gratificagbes;

- Planos de Empréstimos;

- Complementacéo de salério nos afastamentos prolongados por doenca;

- Reemboiso ou financiamento de remédios;

- QOutros.

b)

Beneficios ndo monetarios:

- Refeitérios;

- Assisténcia Médico-Hospitalar e Odontoldgica;

- Servi¢o Social e Aconselhamento;

- Clube ou Grémio;

- Seguro de Vida em Grupo;

- Condugéo ou transporte de casa para a empresa para casa;

- Horario mével de entrada e saida do pessoal de escritério;

- Quitros.

Os beneficios monetéarios sdo concedidos em dinheiro, geram encargos a

serem pagos estdo concedidos em folha de pagamento (CHIAVENATO, 2000).

Os beneficios ndo monetarios sdo oferecidos na forma de servigos, vantagens

ou facilidades para os usuarios.

3. Quanto aos seus objetivos: Podem ser classificados em relagdo aos seus

objetivos em assistenciais, recreativos e supletivos.

a)
b)

c)

Planos assistenciais:

Assisténcia Médico-Hospitalar
Assisténcia Odontolégica

Servico Social

Outros

Planos recreativos:

Grémio ou clube

Areas de lazer nos intervalos do trabalho
Atividades esportivas

Outros

Planos Supletivos:
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- Transporte ou condugdo do pessoal

- Restaurante no local de trabalho

- Estacionamento privativo dos empregados

- Horario Moével de trabalho

CHIAVENATO (1999), comenta que os planos assistenciais, visam conforto
ao empregado e sua familia em situacdes imprevistas ou de emergéncia, os planos
recreativos propdem ao colaborador condigées de repouso, diversdo e lazer
construtivo e os planos supletivos visam melhorar a qualidade de vida dos
colaboradores, como também, proporcionar facilidades ou conveniéncias.

2.5.3 Objetivos e elaboracdo dos Programas de Beneficios

Para BOHLANDER (2003, p. 311), “um programa de beneficios do funcionario
deve basear-se em objetivos especificos. Os objetivos que uma empresa estabelece
dependerdo de varios fatores: tamanho e localizagdo da empresa, grau de
sindicalizacdo e lucratividade, e os padrbes da industria”.

Os principais objetivos da maioria dos programas de beneficios s&o:

a) aprimorar a satisfacéo do funcionario no trabatho;

b) atrair e motivar os funcionarios;

c) reduzir a rotatividade;

d) manter uma posicdo competitiva favoravel.

E, ainda os objetivos devem ser considerados dentro do esquema de
contencdo de custos, que é uma questdo importante nos programas atuais
(BOHLANDER, 2003).

Um programa de comunicagao dos beneficios bem conhecido intensificara a
valorizacdo deles por parte dos funcionarios, assegurando que as empresas
obtenham o retorno pretendido desses programas. Ainda, segundo Bohilander
(2003), os especialistas em remuneracdo ddo as seguintes recomendacdes para se
administrar um programa de divulgacéo de beneficios:

- Na construgéo de uma identidade: deve-se projetar materiais que atraiam

a atencdo e despertem grande interesse nos funcionarios, desenvolver um
logotipo para todo o material, identificar um lema para o programa de

beneficios.
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- Ao redigir materiais sobre os beneficios: evitar explanagbes complexas,
fornecer inimeros exemplos para ilustrar aspectos especificos dos
beneficios, explicar a todos, os beneficios de maneira franca e honesta e
ainda, explicar a finalidade e o valor de cada beneficio.

- Ao publicar informacgdes de beneficio: usar todas as técnicas comuns de
comunicagdo aos funcionarios, manter a tecnologia de auto-atendimento
do funcionario para disseminar informagdes sobre beneficios e atualizar os

" beneficios selecionados pelo funcionario, usar correio de voz para enviar
informacbes sobre beneficio e manter uma linha direta sobre beneficios
para esclarecer as duvidas dos colaboradores.

Ja, na visdo de CHIAVENATO (1999, p. 274), “os planos de beneficios sédo
compostos de um pacote de beneficios adequado ao perfil dos funcionarios e de
suas atividades”. Os objetivos de um plano de beneficios é satisfazer o colaborador
de forma individual, econdmica e social, onde:

a) Beneficios individuais: 0s objetivoé do plano de beneficios individuais,

visam atender as necessidades pessoais dos colaboradores, deixando-os

satisfeitos e sem preocupagdes do dia-a-dia para concentrar-se melhor no
trabalho, ou seja, atender as mais variadas necessidades do funcionario.

b) Beneficios econdmicos (financeiros). tem por objetivo a atragdo e

retencdo de pessoal, visando reduzir o cansacgo fisico e psicoldgico das

pessoas, 0 apoio ao recrutamento de pessoal e a atracido de candidatos,
reducéo da rotatividade, reducédo do absenteismo, melhoria da qualidade de
vida das pessoas e a miniminizacao do custo das horas trabalhadas.

c) Beneficios sociais: é cobrir as deficiéncias da previdéncia social, do

sistema educacional e dos demais servicos prestados pelo governo ou pela

comunidade. E feito através do desenho e planejamento de um plano

especifico de beneficios para ajudar o funcionario no cargo, fora do cargo e

fora da organizagao.

Com isso, pode-se dizer que os beneficios oferecidos sdo tdo importantes
como o proéprio salario, pois apresentam grande impacto na qualidade de vida dos
funciondrios, tornando sua vida mais facil e agradavel, motivando e atraindo seus
talentos, fazendo com que permanegam mais tempo na organizagao, reduzindo o
grau de rotatividade e consequentemente, os custos, apresentando um diferencial
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sobre a imagem da organizacdo na comunidade, e uma vantagem competitiva, pois

estara atraindo e retendo os profissionais que deseja.

2.5.4 Vantagens dos Beneficios

As pessoas, quando estdo a procura de uma colocagdo no mercado de
trabalho, preccupam-se ndo apenas com 0O salario e 0 cargo a ser ocupado, mas
também com os beneficios que a empresa possa oferecer (CHIAVENATO, 1999). As
empresas que oferecem um plano de beneficios aos seus funcionarios estio a frente
daquelas que nado oferecem, pois os beneficios trazem vantagens tanto para os
funcionarios como para a organizagao.

1) Vantagens para a organizagao:

« Eleva o moral dos empregados.

« Reduz a rotatividade e o absenteismo.

e Eleva a lealdade do empregado para com a empresa.

o Aumenta o bem-estar do empregado.

« Facilita o recrutamento e a retencdo do pessoal.

« Aumenta a produtividade e diminui 0 custo unitario do trabalho.

« Demonstra as diretrizes e os propésitos da empresa para com O0s

empregados.

« Reduz disturbios e queixas.

« Promove relacdes publicas com a comunidade.

2) Vantagens para o colaborador:

« Oferece conveniéncias ndo avaliaveis em dinheiro.

« Oferece assisténcia disponivel na solucdo de problemas pessoais.

o Aumenta a satisfagdo no trabalho.

o Contribui para o desenvolvimento pessoal e bem-estar individual.

« Oferece meios de melhor relacionamento social entre os empregados.

¢ Reduz sentimentos de inseguranca.

o Oferece oportunidades adicionais de assegurar status social.

e Reduz as causas de insatisfacéo.

Para CHIAVENATO (2000, p. 276), “cada organizacdo oferece um plano de
beneficios que é desenhado de acordo com critérios proprios e especificos”. As
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politicas adotadas, geralmente, s&o unilateral, pois quase sempre as reivindica¢des
dos funcionarios séo voltadas para os salarios.

Observa-se ainda, que os beneficios sdo tdo importantes para a organizacédo
como também para as pessoas que nela trabalham. Pois, torna-se um diferencial e
uma vantagem competitiva para a organizagdo, pelo fato de transparecer uma
imagem positiva na comunidade, na sociedade, atraindo e retendo os funcionarios
que realmente deseja e reduzindo a rotatividade. Ja& para os funcionarios os
beneficios apresentam grande impacto na qualidade de vida.

No que tange o desenvolvimento do plano de beneficio é necessario que o
mesmo seja adequado, especifico da empresa. Se possivel flexivel para que os
colaboradores possam escolher os beneficios mais adequados ao seu perfil, sua
condicdo familiar, ou seja, adequado as diferentes necessidades individuais das

pessoas.



3. CARACTERIZAGAO DA EMPRESA E ANALISE DO ESTUDO
3.1 DADOS DA EMPRESA

A Incopesa foi originalmente concebida para ser uma empresa comunitaria
que iria permitir € assegurar o crescimento da cidade de Toledo quando a mesma
completava 30 anos de emancipacdo. O projeto envolveu inicialmente grandes
empreendedores da cidade e com o passar dos anos, conseguiu a adeso de mais
membros da comunidade. A inauguracdo do curtume que fabricaria couros em
estagio wet blue aconteceu em 04/08/80 e permaneceu como empresa comunitaria
até 1989 quando foi adquirida por um grupo privado de investidores.

Durante este periodo a empresa néo sé foi criada, mas passou por grandes
transformacdes que incluiram a ampliagao da capacidade produtiva, a fabricacdo de
mais produtos e a entrada no mercado externo com as primeiras exportacdes para
Italia, Canada e EUA.

Em 1992, a empresa foi adquirida pelo Grupo Central de Maringa, um grupo
que mantinha investimentos em toda a cadeia produtiva do couro, como fazendas,
frigorificos, o Curtume Central em Maringa e a partir de entdo a Incopesa.

Esse know-how da cadeia produtiva transformou-se em um dos diferencias da
Incopesa, pois havia em seu quadro diretivo empreendedores que conheciam
realmente de couro. Um desses empreendedores, € J. Roque Hansen, técnico em
curtimento e a muitos anos uma sumidade na arte de fazer couros.

Apé6s alguns anos o controle majoritario ficou sob responsabilidade de J.
Roque Hansen, que como empreendedor nato faz com que a empresa atingisse
patamares nunca dantes alcangados. A empresa conseguiu reconhecimento junto a
Federacdo das Industrias do Estado do Parand como membro do Clube dos
Exportadores de US$ 1 milhdo. Conseguiu reconhecimento junto a clientes como
empresa que inova langando produtos no mercado, atuando dessa forma como lider
em inovacbes do couro. Ampliou seu mercado consumidor interno tornando-se
fornecedor e parceiro de grandes fabricantes nacionais de artigos de couro. Manteve
e ampliou seu horizonte de mercado externo passando a exportar para Europa
Central, China, Korea...

As pessoas:
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"A empresa &€ composta por pegas, mas sem a peca humana ndo ha
empresa"

A empresa preocupa-se com o lado social de seus funcionarios. Em 1996,
10% dos funcionarios eram analfabetos ou semi-analfabetos. Um convénio com o
CESTOL (Centro de Estudo Supletivo de Toledo), possibilitou a contratagdo de uma
professora que lecionava dentro da empresa. O projeto resultou ao fim de dois anos
na alfabetizacéo de 100% dos alunos, o que permitiu que o quadro de colaboradores
estivesse composto por pessoas que tinham no minimo o primeiro grau completo. A
partir de entdo a empresa incentivou seus funcionarios a realizar o segundo grau,
subsidiando inclusive cursos técnicos na Escola de Curtimento no Rio Grande do
Sul. Em outros casos a empresa incentivou e subsidiou cursos superiores e de pos-
graduacao nas Universidades da regido.

Atualmente a empresa conta com 55 colaboradores onde o mais novo faz
parte desde quadro funcional desde 1999. O indice de turn over é nulo e as pessoas

planejam aposentar-se tendo como ultimo lugar de trabalho a Incopesa S/A.

3.2 DESCRICAO DOS FATOS

A empresa Incopesa ndo apresenta area ou funcionarios especifico de
recursos humanos, porém, as atividades inerentes so realizadas pelo gerente
administrativo e a supervisora de produgdo, com o auxilio de um escritério de
contabilidade que presta servigo a empresa.

A empresa conta com um arquivo contendo curriculo de candidatos a para a
producéo, e quando ha necessidade de uma nova contratacio, a empresa seleciona
cinco candidatos que passam por uma entrevista, aplicada pela supervisora de
producédo, pois de acordo com Chiavenato (1999, p. 94), “as organizacdes bem-
sucedidas estdo sempre de portas abertas para receber candidatos que se
apresentam espontaneamente, mesmo que nao tenham oportunidades a oferecer no
momento”. O candidato aprovado € admitido através de um contrato de experiéncia,
geralmente, por um periodo de 90 dias, se aprovado, é efetivado. No periodo de
experiéncia o colaborador inicia suas atividades observando a forma como o0s
demais trabalham e também memorizando a disposig&o do trabalho, por no minimo
trés dias, quando entéo iniciam as atividades propriamente ditas, com a superviséo

de outro colaborador, enquanto se fizer necessario.
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N&o ha um plano de treinamento para colaboradores na empresa. Para
admissdo ou demissdo o funcionario devera submeter-se aoc exame
admissional/demissional. A documentacio e registro sdo feitos pelo escritério de
contabilidade.

Os salarios dos colaboradores sdo fixos, com excec¢do os vendedores que
recebem comissdes. Cabe ao escritério de contabilidade o calculo e emissdo das
guias de FGTS, INSS, e demais tributos, repassando-0s a empresa para que seja
efetuado o pagamento nas datas corretas. O cartdo ponto € preenchido
manualmente pelo funcionario com o visto da supervisora que o encaminha ao
escritério. as férias sdo programadas pela supervisara de vendas com aprovagéo do
gerente, de forma que atende os interesses da empresa e sempre que possivel
conciliando com os interesses dos funcionarios.

Ndo existe uma avaliaggo de desempenho normatizada, porém,
informalmente, leva-se em conta a quantidade de vendas, o feedback do cliente € a
disposicao do funcionario para organizar a empresa. Verbalmente é estipulada uma
meta de vendas para a loja, bem como, uma meta individual para os vendedores,
sendo que o vendedor que atingir a meta tera um acréscimo de 1% na comisséo,
conforme CHIAVENATO (1999, p. 189), “o valor das recompensas e a percepgao de
que as recompensas dependem de esforco determinam o volume de esforco
individual que a empresa estara disposta a realizar”.

Para a coleta de dados foi utilizado um questionario (Anexo 1) como
instrumento, considerando que este estava diretamente ligado ao tema, sendo que
este teve o objetivo analisar o programa de beneficios sociais e financeiros

oferecidos pela empresa, a seguir a tabulag&do dos dados:
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GRAFICO 1- QUANTO TEMPO TRABALHA NA INCOPESA LTDA
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Conforme resultados obtidos através da pesquisa, ficou evidente que 30%
dos trabalhadores da Incopesa exercem atividades entre seis a dez anos, 40% estéo
na empresa apenas de dois a cinco anos, 30% executam suas tarefas a menos de

um ano, conforme demonstrou o Grafico 1.

GRAFICO 2 — SETOR DA EMPRESA QUE TRABALHA
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Através dos resultados obtidos do Grafico 2, pode-se identificar que a grande
maioria, ou seja, 70% dos colaboradores da empresa Incopesa trabalham na

producdo e 30% trabalham como cobradores, servigcos gerais e vendas.
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GRAFICO 3 - O SALARIO QUE A LOJA REMUNERA ATENDE SUAS
EXPECTATIVAS
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Através dos dados levantados com a pesquisa junto aos colaboradores,

verificou-se que a grande maioria dos trabalhadores (80%), estdo satisfeitos com o

salario que recebem, suprindo deste modo, as suas necessidades e somente 20%

responderam que nao € o suficiente, sendo assim, ndo atende suas necessidades.

GRAFICO 4 — ESTA SATISFEITO COM OS BENEFICIOS OFERECIDOS
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No Gréfico 4, pode-se verificar que 70% dos colaboradores da empresa
Incopesa, responderam que estao satisfeitos com os beneficios recebidos pela

empresa e somente 30% relataram que nao estao satisfeitos.

GRAFICO 5 — RECOMPENSAS NAO FINANCEIRAS QUE A LOJA OFERECE AOS
COLABORADORES
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Oport.de Reconhec.e auto- Qual.de vida no Promogoes Liberdade e
desenvolvimento estima trabalho autonomia no
trabalho

No Grafico 5, destaca-se que 70% dos colaboradores relataram que ha
qualidade de vida no trabalho, e 30% responderam que tem reconhecimento e auto
estima, resultados esses que devem ser revistos com cuidado para que a estrutura
da empresa nédo seja prejudicada, por ela ndo investir mais em seu quadro de

colaboradores.
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GRAFICO 6 — GRAU DE MOTIVACAO QUANTO AOS BENEFICIOS OFERECIDOS
PELA EMPRESA
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O Grafico 6, demonstra que 40% dos colaboradores trabalham motivados,
30% pouco motivado, 20% altamente motivado e somente 10% trabalham
desmotivados, resultado esse que podem ser analisados, para melhorar o grau de
motivagcdo de seus colaboradores, pois, se 100% de seus trabalhadores
desenvolvem suas tarefas motivados ambos os lados tem a crescer, tornando-se
assim, uma empresa forte para disputar seu espago no mercado competidor que
vem exigindo cada vez mais para se permanecer forte juntamente com a
concorréncia acirrada que todos vivenciam.
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GRAFICO 7 — CAPACIDADE E O DESEMPENHO ESTAO CONDIZENTES COM AS

RECOMPENSAS FINANCEIRAS E NAO FINANCEIRAS
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Através do Grafico 9, verificou-se que 60% dos colaboradores responderam

que a capacidade e o desempenho estdo condizentes com as recompensas

financeiras e n&o-financeiras, 30% relataram que as vezes e 10% responderam que

ndo esta condizendo. Porém, de acordo com o que foi levantado no grafico 2, 3 e 6,

onde 80% sao vendedores, estao satisfeitos com a remuneragéo que recebe (80%)

e, ainda, relataram que trabalham motivados (60%), deste modo, levando a concluir

que as recompensas financeiras e nao-financeiras fazem com que os vendedores

trabalhem mais satisfeitos e motivados. Também observou-se que pelo grafico 6 que

10% trabalham desmotivados e pelo grafico 7, que 10% dos colaboradores acham

que a capacidade e o desempenho nao estdo condizentes com as recompensas

oferecidas, estes indices demonstram um sinal de alerta que a empresa deveria

pesquisar junto a eles outros beneficios condizentes com suas necessidades.



GRAFICO 8 — A EMPRESA DEVERIA DISPONIBILIZAR MAIS BENEFICIOS AOS
COLABORADORES
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Conforme dados levantados através da entrevista com os trabalhadores
verificou-se que 60% dos entrevistados responderam que deveria disponibilizar mais
beneficios como exemplo participagcado nos lucros, assisténcia médica entre outros, e
40% responderam que ndo ha necessidade de beneficios, ficando evidente estes
dados no Grafico 8.

3.3 ANALISE DOS DADOS COLETADOS

O grau de motivacédo do individuo no seu ambiente de trabalho e um ponto
crucial no seu desenvolvimento pessoal e profissional, ressaltando, deste modo que
na empresa em analise, 60% de seus colaboradores encontra-se entre altamente
motivados e motivados. Quando o colaborador esta motivado as suas tarefas sdo
desempenhadas com afinco e presteza, caso contrario se torna um fardo
insuportavel de carregar. Desta maneira, medir o desempenho organizacional € de
grande importancia, muitas vezes essencial, para as empresas atualmente, sendo
que a avaliagdo do desempenho é uma sistematica apreciacdao do desempenho do
individuo no cargo e de seu potencial de desenvolvimento, neste estudo, observou-
se que 60% dos colaboradores estdao atendendo as expectativas da empresa.

Abordando, que toda avaliagdo € um processo para estimar ou julgar o valor, a
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exceléncia, as qualidades ou o status de alguma pessoa. A avaliagdo do
desempenho esta centrada no ocupante do cargo, isto &, nas pessoas.

A avaliacdo do desempenho constitui uma técnica de direcdo imprescindivel
na atividade administrativa. E um meio através do qual se podem localizar
problemas de supervisdo de pessoal, de integracdo do empregado a empresa ou ao
cargo, do ndo aproveitamento de empregados com potencial mais elevado que
aquele que é exigido pelo cargo, de motivagao, e entre outros. De acordo com os
tipos gerais de problemas identificados, a avaliagdo do desempenho pode colaborar
na determinagdo e no desenvolvimento de uma politica adequada as necessidades
da empresa (CHIAVENATO, 1999).

Deve-se ressaltar também, que a pesquisa efetuada na empresa demonstrou
que 60% das recompensas oferecidas pela empresa é referente a qualidade de vida
no trabalho. Deve-se lembrar ainda, que um sistema de recompensas inclui o pacote
total de beneficios que a organizagdo coloca & disposicao de seus membros, bem
como, Os mecanismos e procedimentos pelos quais estes beneficios s&o
distribuidos. Nao apenas salarios, férias, prémios, promogbes para posicdes
elevadas (com maiores salarios e beneficios) sdo considerados, mas também outras
recompensas menos visiveis, como garantia de seguranga no emprego,
transferéncias para posi¢bes mais desafiantes ou para posi¢cfes que levem a um
crescimento, a um desenvolvimento adicional e a varias formas de reconhecimento
por um desempenho excelente.

E ainda, com a exposi¢cédo dos questionarios aplicados na empresa Incopesa,
foi possivel identificar alguns pontos positivos e outros negativos. Pode-se observar
que a grande maioria dos colaboradores estdo satisfeitos com a remuneracao,
resultado esse faz com que ambos os lados cresgam, tanto a empresa quanto os
trabalhadores que irdo trabalhar mais motivados, em relacéo a qualidade de vida no
trabalho, os mesmos, relataram que estdo satisfeitos, mais de 50% trabalham
motivados, porém, no entanto existe 10% de seus colaboradores que nao estdo
muitos motivados, alguns observaram que poderia-se investir mais em beneficios,
onde o retorno seria de imediato, pois quanto mais motivados estiverem para
trabalhar mais serdo os resuitados positivos, que num conjunto formaram um grupo
solido para enfrentar as barreiras que o mercado globalizado vem jogando no

caminho das empresas, € se as mesmas, nao se adaptarem a essas exigéncias
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correm sério risco de ficarem obsoletas, esquecidas com destino certo para a
decadéncia, faléncia.

Portanto, com a anélise do questionario pode-se observar que a empresa em
estudo oportuniza poucos beneficios a seus colaboradores, como exemplo e
melhorias de beneficios pode-se citar assisténcia Médico-hospitalar e Odontolégica,
seguro de vida em grupo e condugdo ou transporte de casa para a empresa para
casa. Desta maneira, estes beneficios poderiam trazer maiores retornos para
empresa e maior satisfagdo a seus colaboradores.

Lembrando que hoje, 0 mercado com toda sua evolu¢do vem valorizando de
forma esplendorosa o conhecimento do homem, pois se vive a era do conhecimento,
e ndo investir em pessoas capacitadas é prejuizo na certa, a qualidade de vida se
prega muito, e para poder obter-se da mesma, o homem vem lutando muito, onde as
empresas estdo se aperfeicoando dando a seus funcionarios beneficios que no final
estes revertem em lucro para a empresa, pois tudo gira em torno de resultados

somatorios, ou seja, o bem estar socio e econdmico de todos.
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4. PROPOSTA
4.1 SISTEMA A SER IMPLANTADO

Em uma economia de iniciativa privada, o principio basico orientador deve ser
o de que nao se deve empreender voluntariamente nenhum beneficio ao empregado
a menos, que haja, como retorno para a organizacao, um rendimento em termos de
produtividade e moral por parte do empregado. Segundo CHIAVENATO (2000, p.
423), “se este principio for violado, uma das bases racionais do sistema de livre
empresa estd minada’. Embora os planos de beneficios se refiram geralmente a
beneficios concedidos aos empregados, € necessario que a organizacgao também se
beneficie. A organizacdo necessita de planos de beneficios no sentido de recrutar e
reter empregados competentes, porém, esta necessita controlar os custos dos
beneficios e ser capaz de projetar alguns custos. Isso € mais facil organizar com
planos formais de beneficios do que com informais, que sdo negociados a medida
gque os problemas surgem.

Sendo assim, os beneficios devem trazer contribui¢do para a organizagdo, de
maneira a ser igual aos seus custos ou pelo menos, no sentido de compensa-los ou
reduzi-los, trazendo algum retorno. Desta maneira, como sistema a ser implantado
na empresa em estudo, no qual poderia trazer beneficios para ambas as partes
poderiam ser:

a) Adocdo de seguro de vida para seus colaboradores: Pois em caso de
acidente dentro da empresa, a mesma néo teria que desembolsar valores
para a sua recuperacio, ou seja, 0 seguro cobriria todos os custos, ja para os
colaboradores seria um beneficio a mais que a empresa estaria
disponibilizando para eles. Onde o mesmo poderia ser contratado junto a uma
corretora de seguros, € por ser uma empresa o valor a ser pago a cada
contribuinte seria menor do que se fosse contratado individual para cada
colaborador.

b) Bolsa de estudo e curso de idiomas: Onde se faria um levantamento junto

aos colaboradores, verificando quem faria o curso de idioma, de acordo com a

necessidade de cada setor, ja a bolsa de estudo seria fornecida a todos os

colaboradores que voltassem a estudar e os que estio também obteriam este
beneficio. Destaca-se, que para alcancar este objetivo, a empresa poderia
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fazer parcerias com entidades educacionais e escolas de idiomas, e como
resultado, a organizagdo teria maior desempenho por parte de seus
colaboradores, onde os mesmos executariam suas atividades com maior
satisfacé@o e responsabilidade, pois estariam conscientes da preocupacio da
empresa para com eles, quanto a sua formacéo profissional e educacional e
ainda, estariam conscientes das novas oportunidades que se abriram com o
conhecimento adquirido.

c) Programa de qualidade de vida: as informagdes, para implantacdo deste
programa, poderiam ser levantadas junto aos colaboradores através de uma
pesquisa quantitativa, observando quais pontos poderiam ser melhorados,
como: auséncia de estimulos, que tornem os colaboradores mais motivados;
carga de trabalho excessiva; auséncia de uma politica de capacitacéo para os
colaboradores; auséncia de perspectivas de crescimento/desenvolvimento na
carreira; carga de trabalho excessiva sobre trabatho realizado e auséncia de
feedback positivo ou negativo. Depois de levantados estes dados, verificar
guais sdo os pontos de maior urgéncia a ser melhorados e buscar junto aos
colaboradores solugdes para que a qualidade de vida se torne um ponto de

grande importancia dentro da empresa.
4.2 CUSTOS DO NOVO SISTEMA

De acordo com as informacbes de beneficios propostos no item anterior,
pode-se ressaltar que o custo do novo beneficio, ou seja, 0 seguro de vida, se a
empresa buscar implantar para seus colaboradores ficaria em torno de 0,50% a 1%
do valor do salario de cada colaborador, dependendo do valor a ser contratado para
cada colaborador e a idade de cada um também influenciaria no custo, justificando a
diferenca de percentagem de cada colaborador.

Em seguida os custos quanto ao beneficio da bolsa de estudos e cursos de
idiomas, ficariam em torno de 20 a 30% sobre o valor das mensalidades de cada
item, ou seja, com as parcerias com entidades e escolas de idiomas, a empresa
reembolsaria o colaborador em 30% das parcelas para bolsa de estudos e 20% das
mensalidades para curso de idiomas, sendo que com as parcerias as escolas de
idiomas, ainda ofereciam um diferencial no pagamento das parcelas para o0s

colaboradores.
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Posteriormente, quanto a melthoria na qualidade de vida, o custo para a
empresa seria quanto a material utilizado para a pesquisa a ser efetuada que de
acordo com informacdes ficaria em R$ 20,00 de material e ainda a disponibilizacéo
de um colaborador responsavel para levantar estes dados, no caso poderia ser da

prépria empresa no qual ndo envolveria custos para a mesma.
4.3 RECOMENDACOES

Em funcdo de fatores como a valorizacdo do ser humano, as empresas
estdo percebendo que é necessério passar por um processo de modernizacdo, para
poder continuar no mercado competitivo. O modelo de organizagcdo baseado na
hierarquia parece estar em desuso, surgindo em seu lugar o modelo empreendedor
que se baseia na melhoria continua do processo e do produto.

As transformacOes exigem organizagdes mais flexiveis que tenham como
base uma forga de trabalho qualificada e aberta as inovagbes que surgem a todo o
momento. Essa flexibilidade € muito importante, pois a transferéncia cada vez mais
rapida das informagdes de um pais para outro, elevam o nivel de competitividade,
exigindo que as organizacbes se adequem a rapida evolucdo sécio-econdmica que
esta ocorrendo no mundo, a partir do crescente desenvolvimento tecnolégico.

A partir dos dados coletados neste estudo, foi possivel recomendar a adogéo
de seguro de vida junto a seus colaboradores, sendo que para que eles tomassem
conhecimento das vantagens do seguro de vida, juntamente com a gerencia da
empresa, poder-se-ia primeiramente, convocar todos os colaboradores da empresa
para uma reunido para explicar os beneficios que este seguro traria para eles e para
a empresa, juntamente com a entrega de cartilhas explicativas referentes ao seguro
de vida demonstrando seus beneficios e vantagens (Anexo 2).

Deste modo, ampliaria a conhecimento para ambos, ou seja, a empresa e
seus funcionarios, trazendo com isso, ganhos para a empresa e satisfacdo para
seus colaboradores. Ou seja, quando se fala em manter um funcionario em uma
empresa, primeiro tem-se que analisar 0 que a organizagdo oferece para seus
colaboradores para que estes se sintam parte integrante e também satisfeitos e
realizados no seu trabalho.

Também, recomendou-se que a empresa faca parceria com entidades
educacionais e escolas de idiomas, oferecendo a seus colaboradores oportunidade
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de aumentar sua graduacdo escolar e conhecimento em uma lingua estrangeira,
oportunizando assim, maiores conhecimentos e desempenho ao seu quadro de
colaboradores, e consequentemente, o crescimento da empresa noc mercado
competidor ao qual esta se vivenciando.

Destaca-se ainda, que estas medidas podem auxiliar a empresa no
crescimento tanto interno, por estar demonstrando sua preocupacdo com o quadro
de colaboradores, quanto externo, pois 0s colaboradores trabalhariam mais
motivados, e conforme dados informais que a empresa forneceu apos estes recursos
fornecidos a ela, a mesma revelou-se interessada nas propostas, pois esta
convencida que funcionario motivado trabalha para o crescimento da organizacdo e

juntos cresceréo no mercado competitivo no qual se vive.
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5. CONCLUSAO

N&o é mais novidade a constatacdo de que hoje se vive em tempos de
grandes mudancas em todas as esferas da sociedade. Elas ocorrem numa
velocidade assustadora, causando um grande impacto nas organizagbes, que
precisam iniciar uma luta pela sobrevivéncia dentro de uma paisagem competitiva,
onde a informacgdo, conhecimento e tecnologia sdo aspectos primordiais para o
alcance do sucesso.

Em func&o desses fatores as empresas estao percebendo que é necessario
passar por um processo de modernizagcdo, para poder continuar no mercado
competitivo. O modelo de organizagdo baseado na hierarquia parece estar em
desuso, surgindo em seu lugar o modelo empreendedor que baseia-se na melhoria
continua do processo e do produto.

Portanto, investir nas habilidades e competéncias dos colaboradores pode
ajudar as empresas a vencer um grande obstaculo que € a competicdo cada vez
mais acirrada no mercado. Sabe-se que esta € uma das tarefas mais arduas para o
administrador, tendo em vista a falta de conscientizacdo de que este € um processo
de fundamental importadncia para as organizagbes que quiserem se manter
organismos vivos.

No desenvolvimento deste trabalho, observou-se que os beneficios sdo tao
importantes para a organizagdo quanto para as pessoas que nela trabalham. Pois
torna-se um diferencial e uma vantagem competitiva para a organizacgdo, pelo fato
de transparecer uma imagem positiva na comunidade, na sociedade, atraindo e
retendo os colaboradores que realmente deseja e reduzindo a rotatividade. Ja para
os funcionadrios, os beneficios apresentam grandes impactos na qualidade de vida e
na satisfacio pessoais de cada um.

Desta maneira, deve-se ressaltar, no que tange o desenvolvimento do plano
de beneficio é necessario que o0 mesmo seja adequado, especifico da empresa. Se
possivel flexivel para que os funcionarios possam escolher os beneficios mais
adequados ao seu perfil, sua condi¢do familiar, ou seja, adequado as diferentes
necessidades individuais das pessoas.

Conclui-se que a elaboragido deste trabalho € de grande valia para a vida
académica e como administradores, pois através dos exemplos e teorias estudados

pode-se descobrir a importancia e a necessidade das empresas oferecerem planos
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de beneficios aos colaboradores das empresas, pois estes sdoc o0s maiores
patrimoénios das organizagoes e ainda de ter atingido os objetivos propostos no inicio

deste estudo.
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ANEXO 1 - QUESTIONARIO
Modelo de Questionario

Toledo, I

Prezado Senhor(a),

O questionario abaixo segue as questfes a serem levantadas em minha
pesquisa “ANALISE DO PROGRAMA DE BENEFICIOS DA EMPRESA
INCOPESA.”, para conclus@o do curso de especializacgo, solicito que as responda
objetivamente marcando com um "X" na resposta que melhor expresse a sua
opini&o.

QUESTIONARIO

1. Ha quanto tempo vocé trabalha na Loja Incopesa?
( )YhaO1t ano ( )de 02 a05anos
( )de 06 a10 anos () ha mais de 10 anos

2. Em que setor da empresa vocé trabalha?

( ) Vendas () Financeiro

( ) Contabilidade ( ) Recursos Humanos
( )Outro Qual?

3. Qual a fungéo exercida dentro da empresa?

4. Atualmente, quais s&o os beneficios que a empresa disponibiliza:
( ) Assisténcia médica |

( ) Beneficios de aposentadoria

( ) Seguro de vida e planos de invalidez

( ) Comissdes

( ) Outros. Quais:
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5. Os beneficios oferecidos pela empresa estédo Ihe agradando:
( ) Sim
( ) Néo

6. Quais as recompensas néo-financeiras que a loja oferece aos colaboradores:
( ) Oportunidades de desenvolvimento

() Reconhecimento e auto-estima

( ) Qualidade de vida no trabalho

() Promocgles

( ) Liberdade e autonomia no trabalho

7. O grau de motivagdo quanto os beneficios oferecidos pela empresa encontra-se:
( ) Altamente motivado

() Motivado

( ) Pouco motivado

() Desmotivado

8. A capacidade e o desempenho dos colaboradores estdo condizentes com as
recompensas financeiras e ndo-financeiras:

( )Sim

( )Nao

( )Asvezes

9. Os colaboradores s&o informados e compreendem os critérios adotados para
determinacio de sua remuneragao:

( )Sim

( YNao

( )Asvezes
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ANEXO 2 — MODELO DE CARTILHA EXPLICATIVA — SEGURO DE VIDA
1) Elementos do Contrato de Seguro:

Sé&o elementos dos contratos de seguros, entre outros:

- A Proposta: que €, geraimente, um documento emitido pela Seguradora, em
formato padronizado, que aborda os limites dos interesses das partes na
contratagao do seguro e as condi¢oes iniciais, bem como valor do prémio e da
indenizacao.

- A Apdlice: que é o documento principal regulador das responsabilidades e
obrigacdes de cada uma das partes e se constitui no contrato instituido pela
seguradora, mediante regras impostas pela lei e pelos 6rgaos oficiais que
fiscalizam esta atividade econtmica.

- Estipulante: que é a pessoa fisica ou juridica que contrata o seguro a favor
de um segurado.

- O Beneficiario: que € a pessoa fisica ou juridica a qual se destina o valor da
indenizacdo na hip6tese de ocorréncia do sinistro previsto na apdlice. Em
algumas situagées o beneficiario poderd ser também o estipulante e o
segurado.

- A Seguradora: que é a empresa que recebe o prémio do seguro contratado
e tem a obrigacéo de pagar a indenizagdo prevista na hipbtese de sinistro.

- O Risco: que é o hipotético evento causador do dano fisico, moral, ou
patrimonial ao segurado e em razdo do qual é contratado o seguro;

- O Sinistro: que € a ocorréncia do evento danoso previstos na contratagdo do
seguro.

- O Prémio: que é o valor pelo qual o segurado paga para obter a garantia do
seguro e que é recebido pela seguradora como pagamento pela assuhgéo do
risco.

- A Cobertura: que é o valor garantido pela seguradora na hipétese de
ocorréncia do evento danoso denominado de sinistro.

- A Caréncia: que é o periodo de tempoc em que o0 segurado paga a sua
contraprestacdo, mas que o segurador ndo estd obrigado a indenizar se

ocorrer o evento danoso;
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- A Franquia: que € um limite de valor que devera ser suportado pelo préprio
segurado, na hipbtese de sinistro, e a partir do qual passa a se
responsabilizar a seguradora, tudo conforme estipular o contrato. A franquia é
contratual, pode ser maior, menor ou ndo existir.

- O Rateio: que é uma condicdo contratual que prevé a possibilidade do
segurado assumir uma proporg¢ao da indenizagdo do segurc quando o valor
segurado & inferior ao valor efetivo do bem segurado.

- O Prazo de Vigéncia: que representa o periodo de cobertura do seguro,
deve ser examinado e considerado como elemento formador do valor do
prémio. Embora os seguros de uma forma geral sejam contratados por um
ano, ja existem no mercado varias modalidades de seguro gue cobrem
periodos de meses, semanas, ou até dias.

- A renovacéo dos contratos de seguro ndo € automatica, salvo em alguns
contratos com clausula neste sentido, portanto, havendo interesse do
segurado na sua prorrogagao, deve procurar a seguradora antes de vencido o
prazo de vigéncia do seguro, sob pena de passar algum tempo descoberto
antes da formalizag&o do contrato e do inicio de sua nova vigéncia.

2) Outras Informacgoes

*Vantagens para a empresa e os colaboradores:

1) Motivacdo - o seguro €& percebido pelos funcionarios como mais um
beneficio para sua valorizacdo que a empresa oferece.

2) Flexibilidade - vocé pode escolher o conjunto de coberturas que melhor
atenda as necessidades de seus funcionarios.

3) Sem Caréncia - as coberturas passam a ter vigéncia imediatamente apés a
contratagio.

4) Variedade - vocé pode escolher entre trés opg¢des de capital segurado:

5) Capital Per Capita - o capital segurado € igual para todos os funcionarios.
6) Mdltiplo Salarial - o capital segurado de cada funcionario corresponde a um
multiplo de seu salario.

7) Faixa Salarial - o capital segurado é determinado de acordo com a faixa

salarial de cada funcionario.
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* Vantagens para os Funcionarios:

1) Familia Protegida - seus funciondrios tém a opcédo de estender as
coberturas para filhos e cénjuge.

2) Livre Escolha dos Beneficiarios - cada funcionario podera escolher os
beneficiarios que deseja incluir no contrato do seguro.

3) Cobertura em todo o Mundo - no Brasil ou no exterior, seus funciohérios

estardo cobertos pelo seguro.

* Coberturas

Tipos de cobertura:

a) Cobertura Basica:

- Morte por Qualquer Causa - garante aos beneficidrios 0 pagamento do
capital contratado no caso de falecimento do segurado.

- Coberturas Adicionais:

* Morte Acidental - garante aos beneficiarios o pagamento do capital
contratado no casc de falecimento acidental do segurado.

* Invalidez Permanente Total ou Parcial por Acidente - o segurado recebe
indenizagdo em caso de lesdo fisica permanente causada por acidente.

* Invalidez Permanente Total por Doenca - antecipa o pagamento da
indenizac&do da cobertura basica ao segurado em virtude de doenga que o
torne total e definitivamente invalido.

- Inclusdo Automatica de CoOnjuge - em caso de falecimento do cbnjuge, o
segurado titular recebe indenizagio correspondente a 50% do valor da
cobertura basica contratada.

- Inclusdo Automatica de Filhos - em caso de falecimento de filho, o segurado
titular recebe indenizacéo correspondente a 10% do valor da cobertura basica
contratada (limitada em R$ 2.000,00). Enquanto estiverem na faixa de idade
entre 14 e 21 anos, ou até 24 anos cursando nivel superior. Para menores de
14 anos, a indenizacéo sera no valor das despesas com o funeral, limitada em

R$ 2.000,00, estes valores variam de acordo com cada seguradora.



