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RESUMO

O desafio dos gestores atuais ao gerir suas equipes num cenario em constante
mudanca €é acentuado pelo fator motivacdo nas organizacbes, levando em
consideracao as individualidades e necessidades de cada pessoa, diante disso, o
presente estudo apresenta como tema a motivacdo dos colaboradores, delimitando-
se a identificar a existéncia de relacdo entre os planos de beneficios oferecidos
pelas organizacbes com a motivacdo dos colaboradores. O referencial tedérico
abordou as primeiras teorias administrativas que trataram do comportamento
humano, como a Teoria das Relacbes Humanas e Teoria comportamental
abordaram-se também as teorias motivacionais mais difundidas atualmente e os
tipos e importancia dos planos de beneficios nas organizacbes. Como metodologia,
elaborou-se uma pesquisa qualitativa e quantitativa, onde os dados foram obtidos
através de questionario voltado aos trabalhadores atuantes nas industrias da cidade
de Farroupilha/RS. Os dados foram coletados e tabulados através da ferramenta de
pesquisa Google Forms, e sdo apresentados de forma grafica e dissertativa
caracterizando a pesquisa como descritiva e exploratéria. Os resultados obtidos
sugerem um interesse do publico por qualificacdo académica, satisfacdo com os
planos de beneficios oferecidos atualmente, desejo por planos de beneficios mais
robustos e fatores emocionais como adverténcia aos gestores. Além disso, grande
parte dos respondentes elencou pontos importantes para a gestdo dos planos de
beneficios e preocupacdo com os fatores desmotivadores nas organizacoes.
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ABSTRACT

The challenge of current managers in managing their teams in a constantly changing
scenario is accentuated by the motivation factor in organizations, taking into account
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the individualities and needs of each person. to identify the existence of a
relationship between the benefit plans offered by organizations and the motivation of
employees. The theoretical framework addressed the first administrative theories that
dealt with human behavior, such as the Theory of Human Relations and Behavioral
Theory, also addressed the most widespread motivational theories currently and the
types and importance of benefit plans in organizations. As a methodology, a
gualitative and quantitative research was developed, where data were obtained
through a questionnaire aimed at workers working in industries in the city of
Farroupilha/RS. Data were collected and tabulated using the Google Forms search
tool, and are presented graphically and in a dissertation, characterizing the research
as descriptive and exploratory. The results obtained suggest a public interest in
academic qualification, satisfaction with the benefit plans currently offered, desire for
more robust benefit plans and emotional factors as a warning to managers. In
addition, most respondents listed important points for the management of benefit
plans and concern with demotivating factors in organizations.

Keywords: Motivation, Benefit plans, Management.

1. INTRODUCAO

Nas ultimas décadas, vivenciamos mudancas na estrutura mundial que
afetaram muito o ambiente de negdcios e das relagdes humanas, exigindo que as
empresas estabelecam diferentes formas de trabalho, busquem maior criatividade
nas acoes e tornem seus processos mais eficazes, operativos e dinamicos. Essa é
uma forma de superar diversos desafios e buscar a diferenciacdo e aumentar a
competitividade no mercado. Nao apenas o ambiente de negécios mundial mudou,
mas 0s ambientes politicos, sociais e econdbmicos também tiveram mudancas
significativas. Os mercados foram globalizados, barreiras e fronteiras foram
eliminadas, esta reorganizacao trouxe uma nova ordem mundial que afeta a todos,
muda as relacfes sociais e afeta fortemente as relacfes de trabalho. Por sua vez, as
empresas brasileiras também precisam se adaptar a essas mudancas e, para
sobreviver nessa nova tendéncia precisam implementar novos métodos de gestao
gue se torne atrativo pelo ponto de vista do mercado, mas principalmente pelo ponto
de vista do capital humano, que €& o responsavel por fazer as empresas se
manterem competitivas. (Gil, 2001)

Os seres humanos comportam-se de maneira diferente uns dos outros, pois
possuem preferéncias e interesses distintos, este contraste no comportamento dos
individuos estd diretamente relacionado ao fator motivagdo que é um processo

psicolégico basico de complexidade relativa que auxilia ha compreensdo das acoes



e escolhas pessoais. Este processo vem sendo estudado e implementado nas
organizacfes, de modo a compreender o proposito de vida dos mesmos e trabalhar
os fatores motivadores para que os funcionérios desenvolvam suas atividades com
empenho, dedicagdo e comprometimento, contribuindo com os resultados que a
empresa almeja. (Chiavenato,1999)

Estamos vivenciando mudancas significativas na cultura geral do trabalho em
relacdo as geracdes anteriores que buscavam um trabalho para a vida e era isso
gue determinava e guiava suas carreiras, atualmente as pessoas buscam empresas,
negocios e/ou organizacfes que estejam em sintonia com seus objetivos de vida,
seu desenvolvimento, crescimento e reconhecimento e ndo apenas com a execugao
das atividades propostas. Estamos em um cenario onde € mais valido trabalhar e
desenvolver a cultura organizacional do que simplesmente promover postos de
trabalho que ndo geram satisfacdo e motivacdo nos colaboradores o que contribui
com a alta rotatividade de funcionarios. (Knapik, 2008)

As correntes mais humanistas das teorias administrativas sugerem que as
organizacdes precisam se aperfeicoar nas relacées empresa/colaborador buscando
ter um olhar mais holistico em relacéo a qualidade de vida no trabalho, procurando
compreender quais as geracdes que compdem suas equipes de trabalho e quais
valores julgam importantes; assim as empresas estardo trabalhando em
concordancia com os propositos de seus colaboradores aumentando assim, suas
motivacdes e reduzindo a rotatividade. (Chiavenato, 1999)

Um elemento importante quando se fala de motivacdo, retencdo de
colaboradores e visibilidade no mercado s&o os beneficios oferecidos pelas
organizacfes, os planos de beneficios, quando desenvolvidos de acordo com a
realidade e necessidades dos colaboradores, pode se tornar um importante aliado
da motivacdo e consequentemente no desempenho e resultado das empresas.
(Silva,2006)

Os beneficios sdo uma maneira das empresas pensar na qualidade de vida
dos funcionarios além dos espacos de trabalho, nos momentos de descanso,
guando o colaborador estd na sua casa, isso ajuda a promover a saude fisica e
mental dos mesmos. Os beneficios estdo intimamente ligados a produtividade e
funcionéarios proativos e empenhados impactam positivamente nos resultados das

organizagdes agregando vantagens competitivas frente ao mercado. (Gil,2001)



Atualmente existem dois tipos de beneficios que as empresas oferecem, os
legais e os espontaneos. Beneficios legais sdo aqueles previstos em lei, ou seja, as
organizacdes tém a obrigagdo de oferecer aos seus colaboradores, caso contrario
fica passivel de punicdo perante aos 6rgéaos fiscalizadores das relacdes de trabalho
e emprego, 0s mais conhecidos sdo vale transporte, vale alimentacdo e auxilio
creche, jA os beneficios espontaneos sdo aqueles oferecidos por vontade da
empresa no intuito de atrair talentos, reter e motivar os colaboradores e também
promover desenvolvimento dos funcionarios, os mais comuns sdo os planos de
saude, planos odontoldgicos, bolsas de estudo entre outros. (Marras, 2000)

O presente trabalho teve como tema principal a motivacao dos colaboradores
atuantes em diversos ramos da industria na cidade de Farroupilha/RS, delimitando-
se a analise da relacdo existente entre os beneficios oferecidos pelas organizacdes
e a motivacao dos colaboradores no desempenho de suas fun¢des. Como problema
de pesquisa o presente estudo procurou responder o seguinte questionamento: Qual
€ a relacdo entre os beneficios empresariais e a motivacéo dos colaboradores? Para
uma melhor compreensdo o trabalho estd estruturado da seguinte maneira: no
topico 1 encontra-se a Introducéo, onde séo trazidos alguns conceitos sobre o inicio
dos estudos do comportamento humano, os tipos de beneficios presentes nas
organizacfes e as mudancas na cultura geral do trabalho nos ultimos anos, no
mesmo topico foram elencados o0s objetivos gerais e especificos do referido
trabalho, bem como a sua justificativa. No topico 2 é apresentado um quadro
demonstrativo da revisdo de literatura que foi realizada em plataformas digitais como
Google Académico, Bibliotecas digitais de Teses e dissertacbes (URGS e CAPES)
também em livros, indicando autores, obras e suas contribuicbes ao estudo
realizado. No topico seguinte € trazido o referencial tedrico que ira abordar assuntos
como: as teorias administrativas, teoria comportamental, motivacdo e beneficios
oferecidos pelas organizacbes todos explanados por meio das definicdes
encontradas na revisdo da literatura. O topico metodoldgico reserva-se a apresentar
a metodologia que foi aplicada durante a pesquisa, que por sua vez pode ser
caracterizada como qualitativa por seu contexto descritivo e também quantitativa
devido a analise dos dados explorados através de questionario, deu-se, em seu
primeiro momento por revisdo bibliografica e/ou de literatura e posteriormente
aplicada através de questionario de pesquisa, descricdo e analise dos dados obtidos

e das variaveis estudadas.



O objetivo geral do estudo analisou a relacdo entre os planos de beneficios
oferecidos pelas organizacdes e sua influéncia na motivacao dos colaboradores.

Os objetivos especificos correspondem as acfes que se propdem executar
durante um determinado periodo de tempo, possuem carater mais concreto,
aplicavel, buscam delinear os caminhos a serem percorridos, explorar os métodos e
instrumentos utilizados de modo a atingir e/ou responder o questionamento elencado
como objetivo geral. (Lakatos e Marconi, 1991)

As informacgdes necessarias para entendimento, exploracdo e descricdo do
objeto de estudo foram obtidas através de aplicacdo do questionario de pesquisa e
0s objetivos especificos procuraram, descrever os principais planos de beneficios
oferecidos pelas industrias da cidade de Farroupilha/RS; analisar a satisfacdo dos
colaboradores com os planos de beneficios oferecidos pelas organizagbes onde
atuam e indicar a influéncia do fator motivacdo no desempenho dos colaboradores
nas suas respectivas atividades.

A presente pesquisa foi motivada pela relevancia e importancia do tema para
a sociedade organizacional atual, em um cenario de mudanca continua onde o0s
gestores necessitam adaptar seus processos de acordo com as perspectivas dos
colaboradores, de modo a promover satisfacdo dos mesmos para atingir as metas
esperadas pela organizacao.

O fator motivacdo vem sendo bastante difundido nas organizacdes ao longo
dos anos, percebe-se no cenario econbmico uma preocupacao sobre o
entendimento das variaveis correlacionadas e como elas exercem influéncia na
produtividade dos colaboradores, em relacdo ao tema beneficios organizacionais
encontram-se poucos estudos validados, indicando a necessidade de aprofundar o
entendimento sobre o assunto e entender a sua relacdo com a motivacdo humana.

A cidade de Farroupilha/RS, onde foi realizado o estudo, € uma cidade
préspera que possui um polo industrial diversificado contemplando os setores metal
mecanico, tecnolégico, polimeros, malharias, agroindustrias e vinicolas, atrai
trabalhadores de outras regides do estado e também do pais, todos em busca das
oportunidades existentes no municipio, levando em consideracdo a prosperidade da
regido e a necessidade das organizacOes de atrair e reter capital intelectual surgiu a
problematica da referida pesquisa.

O presente estudo visou contribuir com futuras pesquisas sobre o tema

justificando-se nos ambitos cientifico, pessoal e social. Cientificamente, pois traz



conceitos encontrados através do estudo de obras literarias, bem como bases de
dados reconhecidas no cenario de pesquisas cientificas, também aborda a relacéo
entre os beneficios espontaneos oferecidos pelas organizacbes com a motivagao
dos colaboradores podendo, futuramente, servir de pesquisa para pessoas que se
interessem pelo tema. Na parte pessoal o estudo do tema auxiliou na compreensao
do assunto, no desenvolvimento de pensamento critico sobre as estratégias
organizacionais e na ampliacdo do conhecimento sobre o assunto, gerando
crescimento pessoal e profissional. J& no ambito social o estudo se justifica, pois, €
um tema de grande importancia para as organizacdes, levando em consideragao
gue colaboradores motivados podem gerar resultados incriveis para as organizacfes
onde atuam e também para que as empresas possam desenvolver politicas internas

de melhorias, agregando valor aos seus processos produtivos.

2. REVISAO DE LITERATURA

Para esse estudo, buscou-se proceder com o levantamento de artigos e livros
gue tratam ou tangenciam a tematica proposta nesta pesquisa. De acordo com
Creswell (2010, p. 51), entende-se que,

A revisdo da literatura cumpre varios propésitos. Compartilha com o leitor os
resultados de outros estudos que estdo intimamente relacionados aquele

que esta sendo realizado. Relaciona um estudo ao dialogo maior e continuo
na literatura, preenchendo lacunas e ampliando estudos.

Ressalta-se que tal revisdo ndo teve a pretensdo de esgotar as producdes
publicadas sobre a tematica, mas sim permitir uma visdo panoramica do campo de

estudo e demonstrar a existéncia de uma seara tedrica que embase a pesquisa.

A revisao bibliografica foi realizada durante o més de maio e junho de 2021.
Utilizou-se as plataformas Google académico, bibliotecas digitais de teses e
dissertacdes (URGS E CAPES), e também através de obras literarias direcionadas

aos ambientes administrativo, corporativo, gestao de pessoas e recursos humanos.

Como descritores utilizou-se expressées como: beneficios nas organizacgdes,
motivacdo, satisfacdo de empregados e bonificagbes obtendo como resultado as
obras dos seguintes autores: Idalberto Chiavenato, Anténio Carlos Gil, Reinaldo

Oliveira da Silva, Carlos Alberto Ferreira Bispo, Fernando Prestes Motta, Isabella de



Gouveia Vasconcelos, Janete Knapik, lgor Gomes Menezes, Ana Cristina Passos
Gomes, Gustavo Rossés, Jorge César de Paula Garibaldi, Rafaela Fernandes, Luis
Alencar, liton Curty Leal Janior, Anne Jéferson C. Da Silva, Margareth Caregnatto;
Vera Lucia Mickel e Jean Pierre Marras, optou-se pelo recorte temporal dos ultimos
22 anos, e dessa pesquisa destacaram-se 10 livros, 2 trabalhos de concluséo de
graduacdo e pos graduacéo e 4 artigos que foram utilizados como base de estudo

para desenvolvimento do referencial teérico, conforme indicado no quadro abaixo.

Tabela 1- Revisao da literatura

Titulo Autor Ano | Tese/Dissertacéao, | Palavras
Livro ou Artigo chaves do
trabalho
Gestéo de Idalberto 1999 | Livro Desafios da
Pessoas: 0 hovo Chiavenato gestao de
papel dos recursos pessoas, acoes
humanos nas de melhoria.
organizacoes.
Gestéo de Antonio 2001 | Livro Métodos e
Pessoas: Enfoque | Carlos Gil Técnicas
nos papeis aplicaveis a
profissionais gestao de
pessoas
Como elaborar Antonio 2002 | Livro Conceitos e
projetos de Carlos Gil definicbes sobre
pesquisa projetos de
pesquisa
Introducéo Geral a | Idalberto 2004 | Livro As abordagens
Teoria Geral da Chiavenato da
Administracao. Administracao
Teorias da Reinaldo 2004 | Livro A evolucéo das
Administracéo Oliveira da teorias
Silva administrativas
Teoria Geral da Fernando c. | 2006 | Livro Cronologia dos
Administracéao. Prestes acontecimentos,
Motta e teorias
Isabella f. administrativas.
Gouveia de
Vasconcelos
A implementacéo [lton curty 2006 | Trabalho de Sistemas de
do sistema de leal junior; Concluséo de P6s | beneficios
beneficios Anne Graduacao espontaneos,
espontaneos nas Jéferson c. caracteristicas e




organizagdes como | Da silva defini¢des.
fator de
desenvolvimento
empresarial
consistente-Um
panorama da
regiao sul
fluminense
Gestao de Pessoas | Janete 2008 | Livro Importancia dos
e Talentos Knapik profissionais de
recursos
humanos no
sucesso das
organizagoes.
Gestéo de Idalberto 2008 | Livro Recursos
Pessoas: O Chiavenatto humanos e o
novo papel dos desenvolvimento
recursos humanos dos planos de
nas organizacdes beneficios
Administragdo de Jean Pierre 2009 | Livro Gestéo de
Recursos Marras pessoas,
Humanos: do importancia das
operacional ao pessoas ha
estratégico organizacao
Administracéo de Jean Pierre 2009 | Livro Importancia das
Recursos Humanos | Marras relacbes
humanas no
contexto
empresarial
Clima Igor Gomes 2010 | Artigo Clima
organizacional: Menezes, organizacional,
uma revisao Ana Cristina teorias
histérica do Passos administrativas.
construto. Gomes,
Teoria das relacées | Gustavo f. 2010 | Artigo Teorias
humanas e Rossés, humanistas,
economia solidaria: | Cristiane b. gestao.
0 caso do projeto Gelatti,
Esperanca/Coo Andriele da
Esperanca. Silva, Leticia
J. Dos
Passos,
Luriane S. Do
Amaral
Identificagdo dos Jorge Cesar | 2011 | Trabalho de Trabalhadores,
fatores motivadores | de Paula concluséo de fatores,
para os Garibaldi Graduacao motivacao.

funcionéarios de
uma




concessionaria de

energia elétrica.

Proposta de Margareth 2012 | Artigo Importancia dos
melhorias no plano | Caregnatto; planos de

de beneficios Vera Lucia beneficios
oferecidos na Mickel

metallrgica

Coaching ou uma Raffaela 2014 | Artigo Teorias
releitura das teorias | Maria Dias Administrativas,
administrativas: Fernandes e Teoria das
teoria Luis Carlos Relagbes

das relagcbes Queiroz de Humanas,
humanas e teorias | Alencar comportamento
da motivacao humano.

Fonte: Desenvolvido pela autora

3. REFERENCIAL TEORICO

O referencial teérico do presente trabalho tem por objetivo realizar uma

revisdo dos constructos ja existentes sobre o tema abordado através da revisao de

literatura em materiais cientificamente confiaveis, de modo a oferecer ao leitor

conteudo que venha agregar no seu desenvolvimento intelectual.

[...]Jna construcdo do referencial tedrico, é interessante levantar o que j& foi
publicado a respeito do objeto sob sua investigacdo, identificando-se as
varias posicdes teoricas sobre o assunto. E bom lembrar a redagio deste
conteddo n&o constitui um resumo das varias obras existentes sobre o
tema. Ou seja, as varias posi¢cles tedricas ndo devem ser apenas relatadas
de forma resumida; mas, sobretudo, devem ser analisadas e confrontadas.
Lacunas que vocé tenha percebido nesses trabalhos, isto é, pontos frageis
ou ndo discutidos, bem como conclusées com as quais vocé concorda ou
discorda, devem ser mencionadas e justificadas. [...] A argumentacao
direcionada para o problema deve ser construida com profundidade,
coeréncia, clareza e elegancia (VERGARA, 2007, p.36).

O referencial tedrico ira abordar A Teoria das Relacbes Humanas, mas nao

tem por objetivo apresenta-la de forma critica e aprofundada e sim de maneira

descritiva em relacdo ao seu surgimento, aos conceitos basicos deixados pelos

autores desta escola da administracdo e também as conclusdes obtidas com os

experimentos realizados no periodo, subsequentemente serdo abordadas as

concepcgdes provindas da Teoria comportamental, bem como seu surgimento, 0S

estudos realizados no periodo e as contribuices deixadas pelos autores desta

teoria ao cenario administrativo.



Abordou-se na estrutura do trabalho os conceitos e definicdbes sobre
motivagao, variavel esta que esta diretamente relacionada ao problema de pesquisa
apresentado inicialmente, as teorias sobre motivacdo apresentadas durante o
advento da escola comportamental foram explanadas de modo a descrever seu
surgimento, sua aplicabilidade e os beneficios que oferecem as organizacdes, neste
mesmo capitulo foram tratadas individualmente as trés (3) Teorias da Motivacao
mais difundidas nas organiza¢des nos Ultimos anos, apresentando 0s principais
autores e 0s conceitos por eles apresentados.

Para um melhor entendimento sobre o assunto beneficios compulsorios e
espontaneos, tema principal do supracitado trabalho, foram abordados em capitulo
especifico as caracteristicas do mesmo, seu surgimento, 0s tipos de beneficios
existentes e o0 desenvolvimento dos planos de beneficios por parte dos

empregadores.

3.1. TEORIA DAS RELACOES HUMANAS

Entre 1900 e 1920, os estudos sobre Administragcdo foram marcados pela
School of Science Management (Escola Cientifica) e pela Escola Classica, pensava-
se muito na importancia de melhorar os sistemas de trabalho e aumentar a eficacia
dos métodos empregados até entdo, de modo a torna-los mais eficientes e menos
custosos. O foco destas escolas estava nas tarefas, na estrutura organizacional e
nao nos trabalhadores. A teoria das relacdes humanas é contraria ao pensamento
destas escolas, surgindo basicamente como um movimento de oposicao e reacdo a
teoria classica de gestdo. A escola das Relacbes Humanas teve sua origem
marcada por trés pontos relacionados, quais sejam: o enfoque da Administracdo que
precisava ser humanizado e democratizado; o desenvolvimento das ciéncias
humanas, destacando a psicologia e a sociologia; e principalmente devido as
conclusdes do experimento de Hawthorne, um estudo de caso realizado por Elton
Mayo. (ALENCAR E FERNANDES, 2014)

As primeiras teorias sobre as relacbes humanas e suas influéncias no
comportamento dos colaboradores surgiram por volta de 1927 através dos
experimentos de Elton Mayo, o mais conhecido foi o “Experimento de Howtorne”
realizado em uma empresa na cidade de Chicago onde Mayo constatou que as

mudancas de ordem fisica no ambiente provocavam reacdes emocionais e



comportamentais nos colaboradores, tais como fadiga e reducdo do desempenho.

(Menezes e Gomes, 2010).

A Teoria das Relagbes Humanas originou-se principalmente da necessidade
de humanizar e democratizar a gestéo, libertando-a dos conceitos rigidos e
mecanicistas da teoria Classica e adequando-a aos novos padrdes de vida
do povo Americano, juntamente com o desenvolvimento das chamadas
ciéncias humanas, principalmente no que tange a psicologia e sociologia; as
guais vieram demonstrar a inadequacao dos principios da Teoria Classica
(CHIAVENATO, 2004, p. 71)

ApOs o experimento, Mayo e sua equipe verificaram a existéncia de variaveis
sociais e psicolégicas diretamente relacionadas ao aumento da produtividade,
destacando o comportamento do colaborador (empregado), este age de acordo com
as normas dos grupos informais, geralmente diferentes as diretrizes impostas pela
organizagao formal (ALENCAR E FERNANDES, 2014).

Um grupo informal emerge dentro de uma organizagdo quando as
interacdes informais entre um determinado nimero de individuos comecam
a intensificar-se e a tomar corpo. Se é a frequéncia das interacGes que vai
definir a existéncia de um grupo, devemos determinar os fatores que
provocam tais interacées. (MOTTA, VASCONCELOQOS, 2004, p. 63)

Os estudos sobre o comportamento humano continuaram a ser realizados nos
anos seguintes e as teorias sobre os fatores motivadores ganhavam cada vez mais
forca. Kurt Lewin, filésofo e psicélogo aleméo, foi um dos primeiros psicologos a
estudar o comportamento humano nas organizacdes, através da Teoria de Campo
ele afirma que os fatores externos influenciam diretamente no comportamento, ou
seja, a relacdo entre o individuo e o meio refletira no comportamento dele, visto que,
se 0 ambiente ndo estiver adequado seu desempenho pode néo ser satisfatério para
a organizacao. (Menezes e Gomes, 2010).

Para Silva (2004) os resultados de Hawthorne e a subsequente atencdo as
teorias de organizacdo social e motivacdo pessoal aceleraram o trabalho de
académicos e escritores nos anos consecutivos. Esses estudiosos adotaram uma
orientacdo mais psicolégica, com foco no ajustamento individual dos trabalhadores
na organizacao e nos padrdes de influéncia das relacdes intergrupais e de lideranca.

A teoria das relagbes humanas trouxe um enfoque administrativo
completamente diferente ao que se aplicava nas organizagbes até o momento, e
mesmo recebendo inUmeras criticas, teve uma grande relevancia na Historia da
Administragdo (Silva, 2004), exercendo grande influéncia nos estudos e teorias

sobre comportamento e motivagcao humana. (Chiavenato, 2004).



3.2. TEORIA COMPORTAMENTAL

Em 1947, em um cenario pos-guerra, o economista Herbert Simon, lancou o
livro O Comportamento Administrativo, desenvolvendo a escola comportamental,
gue trouxe uma redefinicdo dos conceitos apresentados pela Teoria das Relacbes
Humanas de Elton Mayo. A Teoria comportamental teve como premissa o estudo da
gestdo humana nas organizacdes e € comparada com a Teoria Behaviorista, pois
trata do comportamento humano, dando énfase as pessoas e abandonando as
regras normativas e prescritivas das teorias anteriores. Esta teoria busca explicar e
descrever o comportamento humano, bem como avaliar sua influéncia dentro das
organizagOes, apresentando o homem administrativo que é pragmatico e busca
solucgdes satisfatorias. (Chiavenato, 2004)

Para Silva (2004), o nome de maior destague nos estudos sobre

comportamento humano € Herbert Alexander Simon.

“Em seus estudos, Simon destaca o conceito de “homem satisfatério”, que
queria significar que o objetivo da administragao nao deve ser “maximizar” ou
“otimizar” a atividade, e sim, alcangar a condicdo que “satisfaga”; em outras
palavras, adotar um curso de agcdo que seja “bastante bom” sob todos os
pontos de vista, em vez de procurar o melhor curso de agado possivel”.
(SILVA, 2004, p. 220)

Oliveira (2004), destaca que os trabalhos de Chester Irving Barnard (1886-
1961) sobre sistemas sociais de cooperacao, lideranca e estrutura das organizacoes
exerceram influéncia significativa nos estudos de Simon sobre o comportamento
humano.

Além de Simon, varios autores contribuiram com a Teoria Comportamental
através de seus estudos do comportamento humano e suas teorias sobre os fatores
motivadores, sempre preocupados com o tratamento de problemas ligados a
eficiéncia organizacional, buscando novas variaveis como motivacdo, tensdo e
necessidades individuais. (Chiavenato, 2004)

Para Silva (2004, pg. 220), o comportamentalismo “pode ser definido como
uma doutrina psico-sacio-filosdéfica, que visa explicar os fenbmenos sociais por meio
do comportamento dos individuos e o estudo das causas que influenciam tal

comportamento”.



Durante o movimento comportamentalista os estudiosos estavam engajados em
entender o comportamento das pessoas e foi neste periodo que surgiram as Teorias
da Motivacédo, que segundo alguns autores conseguiram explicar os fatores que
motivam os individuos, dentre as teorias motivacionais que surgiram neste periodo

as que mais foram difundidas foram:

° A Teoria da Hierarqgia das Necessidades de Maslow;
° A Teoria dos dois Fatores de Hezberg;
° A Teoria X e Teoria Y de McGregor. (Alencar e Fernandes,

2014)

Estas teorias serdo tratadas em capitulo especifico deste trabalho.

3.3. MOTIVACAO

Embora encontrem-se varias definicbes da palavra motivacdo em nossa
literatura, percebe-se que motivar individuos dentro de uma organizacdo € uma
tarefa muito complexa. Os administradores precisam primeiro entender como
funciona a motivacdo humana e, dessa forma, promover a satisfacdo de seus
funcionéarios, aumentar a producéo e alcancar o almejado sucesso da organizacao.
(Alencar e Fernandes, 2014)

Mas o que é mesmo motivacdo? Para que serve? E como surgiram estas

teorias administrativas? Com base nisso, para Gil (2012, p.45),

[...] "a motivagdo ou disposicdo para empenhar-se o melhor possivel no
desenvolvimento de suas atribui¢des tem naturalmente muito a ver com o
préprio empregado, mas também é fortemente influenciada pela empresa.
Hoje, reconhece-se que os empregados preferem trabalhar em empresas
que oferecem qualidade de vida, ou seja, capazes de proporcionar
seguranca e satisfagdo. Assim, cabe a empresa cuidar para que o ambiente
oferecido a seus empregados seja suficientemente motivador, se quiser
manter empregados qualificados”.

Para Knapik (2012), motivacdo esta diretamente ligado ao esforco e
dedicacdo que os individuos empregam em busca de suas metas e objetivos.
Motivagéo, portanto, é a forca que ir& impulsionar as pessoas na dire¢cdo de suas
metas. Em um cenario globalizado e altamente competitivo a motivacdo passa a

exercer um papel estratégico dentro das organizagfes, pois estimula as pessoas a



agir e a correr atras de seus objetivos. A motivacdo é direciona as acdes do ser
humano, evitando a acomodacao da criatividade e inventividade.

Chiavenato enfatiza que o comportamento no trabalho € o resultado de
fatores motivacionais, as pessoas sao impulsionadas pelas necessidades de
satisfacdo e sua satisfacdo ocorre por meio de grupos sociais com quem eles
interagem. Embora a motivagdo seja apenas um dos fatores internos que afeta o
comportamento humano ela possui um significado muito importante porque o
comportamento do individuo afeta diretamente nos resultados pessoais e
profissionais (Chiavenato, 2004).

Conforme aborda Gil (2012, pg.202),

[..] "motivacdo é a forca que estimula as pessoas a agir. No passado,
acreditava-se que essa forca era determinada principalmente pela acédo de
outras pessoas, como pais, professores ou chefes. Hoje, sabe-se que a
motivagdo tem sempre origem numa necessidade. Assim, cada um de nds
disp6e de motivacdes préprias geradas por necessidades distintas e nao se
pode, a rigor, afirmar que uma pessoa seja capaz de motivar outra”.

As teorias da motivacao surgiram durante o movimento comportamentalista
no intuito de entender os fatores que motivam e estimulam os colaboradores, desde
entdo este fator € um grande desafio aos gestores, psicologos e estudiosos. Na
antiguidade os métodos de motivacdo geralmente envolviam puni¢cdo, 0 que
acabava gerando efeito contrario ao desejado, ou oferecia-se recompensa, atraves
dos métodos de estimulo e resposta (Garibaldi, 2011).

A variavel motivacdo vem sendo estudada desde o inicio das pesquisas sobre
o0 comportamento humano, diversos estudos sobre o tema foram realizados, no
intuito de entender suas caracteristicas e aplicar nos processos produtivos, a seguir

serdo apresentadas as Teorias da Motivacdo mais difundidas ao longo dos anos.



3.3.1. TEORIA DA HIERARQUIA DAS NECESSIDADES (ABRAHAM
MASLOW)

Nos anos 50, o psicologo Abraham Maslow apresentou ao mundo sua teoria
da hierarquia das necessidades humanas, estruturadas em uma piramide, onde ele
defende que os seres humanos possuem cinco necessidades a serem satisfeitas
indicando o tipo da necessidade e a ordem que necessitam ser supridas para gerar
motivacao nos individuos (ALENCAR E FERNANDES, 2014).

Knapik cita Maslow (2012, pg. 136)'as necessidades humanas, s&o
organizadas em um sistema de hierarquia, come¢ando com as que geram
0S comportamentos mais primitivos e terminando com as que produzem
comportamentos mais elaborados e amadurecidos. H4 uma tendéncia
natural ao crescimento, e a progressao do individuo, nessa hierarquia,
funciona como subir uma escada, para transpor um degrau, € necessario
primeiro subir o degrau inferior. Assim, essa progressao aconteceu quando
uma necessidade inferior esta total ou parcialmente satisfeita. Quando isso
ocorre, o individuo passa a experimentar tensbes associadas a préxima
necessidade da hierarquia”.

Abaixo é representado o modelo de Maslow:

Figura 1- PIRAMIDE DAS NECESSIDADES DE MASLOW



moralidade,
criatividade,
espontaneidade,
solugéo de problemas,
auséncia de preconceito,
aceitacdo dos fatos

Realizacao Pessoal

auto-estima,
confianga, conquista,
respeito dos outros, respeito aos outros

amizade, familia, intimidade sexual

seguranga do corpo, do emprego, de recursos,
da moralidade, da familia, da saude, da propriedade

respiragéo, comida, agua, sexo, sono, homeostase, excregao

Fisiologia

Fonte: http://mamtra.com.br/a-hierarquia-das-necessidades-de-maslow/

Na base da piramide encontram-se as necessidades fisiolégicas que sao
elencadas como basicas e/ou fundamentais a sobrevivéncia humana, estas
necessidades, quando ndo satisfeitas exercem uma grande influéncia no
comportamento dos individuos, pois estdo relacionadas a alimentacdo, sono,
respiracdo, excrecdo, sexo, homeostase entre outros, ou seja, estando neste degrau
da piramide o objetivo do individuo esta direcionado a atender estes quesitos, esta é
sua motivacdo no momento (Alencar e Fernandes, 2014).

No segundo degrau da piramide Maslow (1943) destaca as necessidades de
seguranca, estas necessidades irdo surgir no momento em que as necessidades do
primeiro degrau estiverem supridas. Neste degrau se encontram os elementos que
fazem o individuo se sentir seguro, desde a seguranca considerada simples, em sua
casa, até a mais complexa como seguranca no trabalho, na saude, ou seja, fatores
gue fazem o individuo se sentir protegido (Knapik, 2012).

O terceiro degrau indica as necessidades sociais do ser humano,
relacionamento familiar, amoroso, amigos e intimidade sexual. Esta necessidade
esta relacionada ao sentimento de ser e pertencer a determinado grupo, a aceitacao

e interacdo afetuosa. (Gil, 2002).


http://mamtra.com.br/a-hierarquia-das-necessidades-de-maslow/

Suprindo as necessidades sociais, o individuo passa a buscar satisfacdo das
necessidades de estima que abrangem fatores internos e externos, no degrau das
necessidades de estima encontram-se a confianga, a conquista, respeito dos outros,
respeito aos outros e, por fim, a autoestima ou amor proprio (Alencar e Fernandes,
2014).

No topo da piramide Maslow (1943) destaca a realizacdo pessoal, estas
necessidades se fardo necessarias no momento em que as demais estiverem
supridas, estas necessidades estdo relacionadas a moralidade, criatividade,
crescimento, evolucao, esfor¢co para ser melhor, ou seja, correspondem ao potencial
maximo do individuo (Alencar e Fernandes, 2014).

A Teoria de Maslow foi de grande relevancia para o entendimento dos fatores
motivadores dentro das organizagbes, em oposicdo aos métodos utilizados pelos
psicélogos industriais, que focavam suas pesquisas na eficacia operacional, Maslow
direcionou seus estudos a personalidade dos individuos e ao desenvolvimento
humano (Motta, 2004).

Silva (2004) complementa que as teorias de Maslow devem ser consideradas
como um guia geral para os estudiosos, porque lidam com conceitos relativos em

vez de explicacdes absolutas do comportamento humano.

3.3.2. TEORIA DOS DOIS FATORES DE HEZBERG

No decorrer dos anos 1960 o psicologo Frederick Hezberg desenvolveu seus
estudos tendo como premissa as pesquisas de Abraham Maslow. Hezberg iniciou
seus estudos praticos nos Estados Unidos onde entrevistou, em média, 1685
trabalhadores de diversas empresas, posteriormente amplificou suas pesquisas
estudando empresas japonesas, hungaras e soviéticas. Utilizou-se de metaforas
biblicas para explicar o comportamento dos individuos indicando que 0s mesmos se
posicionam para o trabalho de duas maneiras distintas, e estas maneiras de
posicionamento podem ser representadas pelas figuras de Adao e Moisés (Motta,
2004).

Hezberg desenvolveu a Teoria dos Dois Fatores onde classifica os fatores

motivadores em duas categorias: as necessidades basicas ou Fatores Higiénicos e



as necessidades de autorrealizagdo que seriam os Fatores Motivacionais (Alencar e

Fernandes, 2014). A seguir o modelo de Hezberg:

Figura 2- TEORIA DOS DOIS FATORES DE HEZBERG

M&o satisfacioineutralidade (- F atores motivaconas (+) Satizfacio

Inzatizfacao {-) F atores higignicos (+) Menhuma insatistagio

Fonte: CHIAVENATO, 1995.

As necessidades basicas e/ou os fatores de higiene estdo diretamente
relacionados ao modo que o colaborador se sente em relacdo a empresa, suas
condicbes de trabalho, salarios e prémios de producdo, beneficios e servicos
sociais, politicas da organizacdo e relacdo com seus superiores e colegas de
trabalho. Estes fatores estédo relacionados ao ambiente ou as condicfes de trabalho,
sdo controlados pela empresa e ndo pelos individuos; quando atendidos, estes
fatores evitam a insatisfacéo, porém nao sao suficientes para causar motivagao por
longos periodos (Silva, 2004).

As necessidades de auto realizacdo e/ou fatores motivacionais refere-se a
como o empregado se sente em relacdo ao cargo que exerce dentro da organizacao
abrangendo as variaveis: realizacdo pessoal, reconhecimento no trabalho, progresso
profissional, responsabilidade e rotina. Os fatores motivacionais estdo relacionados
com as atividades que o individuo desempenha dentro da organizacao, portanto sao
fatores que estdo sob seu controle, e quando supridos provocam a satisfacdo nos
colaboradores, quando precarios inibem a motivacdo dos mesmos, pois sao fatores
extremamente emocionais ligados aos sentimentos de auto realizacdo, crescimento

profissional e individual (Alencar e Fernandes, 2014).

As descobertas de Herzberg indicam que insatisfacdo ndo é simplesmente o
oposto da satisfacdo ou motivacdo. Um individuo pode sentir nenhuma
satisfacdo e ainda assim ndo estar satisfeito. Satisfacdo e insatisfacao
parecem ser, de algum modo, independentes. Elas ndo sdo vistas como
itens simétricos numa escala simples, mas preferivelmente séo vistas como
atributos de diferentes escalas (SILVA, 2004, p.234)



Assim como os estudos de Maslow, as pesquisas de Herberg serviram de
inspiragcdo e base de estudo para estudiosos e gestores para demonstrar que
objetivos e expectativas variam de individuo para individuo e que a motivagao

acontece de maneira individual devido aos fatores intrinsecos (Garibaldi, 2011).

3.3.3. TEORIA X E TEORIA'Y DE MCGREGOR

Empenhado em entender como ocorrem os fatores motivadores nas
organizagdes Douglas McGregor desenvolveu seus estudos sobre o tema, e nos
anos 1960 apresentou sua teoria propondo duas visdes distintas sobre a natureza
humana. A Teoria X e Teoria Y, proposta por McGregor, apresenta dois tipos de
pessoas dentro das organizacdes, a primeira revela um aspecto negativo do ser
humano onde o modelo de administracao é baseado em compensacdes e punigdes,
a Teoria Y, por sua vez, nos apresenta os individuos em uma versao mais positiva,
proativa e responsavel, o estilo de administrativo adotado para estes perfis esta
baseado na participacdo e nos principios morais e sociais. (Alencar e Fernandes,
2014).

Para Chiavenato (2007, p. 280),

[...] em outros termos, a Teoria X leva as pessoas a fazerem exatamente o
gue a organizacdo deseja, independentemente de suas opinifes ou seus
objetivos pessoais. Quando um administrador imp&e arbitrariamente e de
cima para baixo um esquema de trabalho e passa a controlar externamente
o0 comportamento de trabalho de seus 24 subordinados, ele estara fazendo

Teoria X. 0 fato de ele impor autocraticamente ou de impor suavemente nao
faz diferenca: ambas sdo formas diferentes de se fazer Teoria X.

Em relacéo a Teoria Y, Chiavenato (2007, p. 280) afirma:

[...] a Teoria Y representa o moderno estilo de direcdo apregoado pela
Teoria Comportamental e teorias administrativas posteriores: propde um
estilo de dire¢cdo participativo e democratico, com base nos valores
humanos e sociais. Enquanto a Teoria X é uma administracdo por meio de
controles externos impostos ao individuo, a Teoria Y funciona como uma
administracé@o por objetivos que realca a iniciativa individual.

Quadro 1: Os pressupostos da Teoria X e da Teoria Y

OS PRESSUPOSTOS DA TEORIA X ETEORIAY

TEORIA X | TEORIAY




Os empregados ndo gostam de
trabalhar e estardo tentados a
evita-lo sempre que possivel.

Os empregados devem ser
coagidos, controlados ou
ameacados de puni¢cao para se
atingir as metas desejadas.

Os empregados irdo fugir de
responsabilidades e procuraréo
direcdo formal sempre que
possivel.

A maior parte dos empregados
coloca a seguranca acima de
todos os outros fatores
associados ao trabalho e ira
mostrar pouca ambicao.

Os empregados veem o trabalho como
algo

natural, assim como o descaso ou 0
lazer.

Os empregados irdo exercitar a
autodirecao e o

autocontrole se estiverem
comprometidos com os
objetivos.

A média das pessoas pode aprender a
aceitar e até
mesmo buscar a responsabilidade.

A capacidade de tomar boas decisdes é
amplamente difundida na populacéo e
nao é

necessariamente uma competéncia
exclusiva dos

administradores.

Fonte: ROBBINS, COULTER (1998, p. 336)

Oliveira (2004) defende que McGregor (1960) estabeleceu maneiras opostas
de administrar, visto que o individuo representado pela variavel X é mecanicista e
pragmatico, ja a pessoa com perfil Y apresentara caracteristicas e comportamento
humanistico.

Para Motta (2004 p.77), “enquanto a Teoria X baseia-se no exercicio estrito
da autoridade racional-legal, a Teoria Y introduz elementos pessoais na relacdo de
trabalho, fazendo apelo as qualidades do lider”.

Motta (2004) defende que através dos estudos de McGregor, mais
precisamente sobre a Teoria Y, emergiram varios estudos sobre lideranca, permitiu-
se a descentralizacdo do poder nas empresas e conceitos de autonomia passaram a
ser disseminados nas organizacdes, estas variaveis, por sua vez, redesenharam as

tarefas e os fluxos de trabalho.

3.4. BENEFICIOS ORGANIZACIONAIS



3.4.1. SOBRE A ORIGEM DOS PLANOS DE BENEFICIOS

Durante a Segunda Guerra Mundial quem controlava os salarios da
populacdo era o governo e devido as demandas provindas deste cenario as
empresas sofriam com a caréncia de funcionérios. No intuito de atrair e reter
colaboradores, as organizagdes juntamente com os sindicatos, passaram a oferecer
beneficios complementares ao salario que eram entregues diretamente aos
funcionarios, desta maneira, estas vantagens ndo eram controladas pelo governo, 0s
beneficios mais comuns eram o plano de saude e o seguro de vida (Junior e Da
Silva, 2006).

Com o passar dos anos as empresas passaram a desenvolver um
comportamento de responsabilidade social em relacdo a seus colaboradores e ao
cenario no qual estdo inseridas, e este comportamento tem promovido, cada vez
mais, o0 desenvolvimento e crescimento dos planos de beneficios dentro das
organizacoes (Gil, 2002).

Chiavenato (2008), complementa que o surgimento dos planos de beneficios
nas empresas € recente e esta associado a evolugdo do conhecimento da variavel
responsabilidade social por parte das organizacbes. Acrescenta que a perspectiva
dos colaboradores em relacdo as empresas, a forca sindical e a busca das
organizacbes por profissionais diferenciados foram fatores que influenciaram no
desenvolvimento dos planos de beneficios.

Atualmente os beneficios sociais oferecidos visam manter as condicfes
fisicas e mentais dos colaboradores preservadas, de modo a gerar satisfacdo e

motivacdo no desenvolvimento das atividades organizacionais.

3.4.2. SOBRE OS TIPOS DE BENEFICIOS

Os beneficios sdo definidos pelos autores como legais ou compulsérios e
espontaneos. Para Marras (2000), os beneficios sédo classificados em legais e
espontaneos, onde beneficios legais sdo aqueles exigidos pela Legislacao
Trabalhista, previdenciaria e sindicatos e beneficios espontaneos sdo aqueles que
ndo estdo previstos na Legislagdo, mas sdo oferecidos de forma voluntaria pelos

patroes.



As bases legais sobre beneficios encontram-se na Constituicdo Federal, que
desde 1919 sofreu alteracdes significativas em seu texto, a atual Constituicao foi
aprovada em 1988, trazendo em seu artigo 7° os direitos trabalhistas. Embora a
Constituicdo traga em sua redagcdo os conceitos e direitos dos trabalhadores, a
Consolidacao das Leis Trabalhistas (1943) é a principal referéncia dos direitos dos
trabalhadores brasileiros (Junior e Da Silva, 2006).

Dentre o0s beneficios legais estabelecidos pela Legislacdo Brasileira
encontram-se: férias remuneradas, vale transporte, abono de férias, décimo terceiro
salério, descanso semanal remunerado, contribuicdo do INSS (previdéncia), salario
familia, licenca maternidade, aposentadoria, seguro acidente de trabalho,
pagamento do FGTS (Fundo de Garantia por Tempo de Servi¢o) e auxilio-doenca
(Marras, 2009).

Enquanto os beneficios legais estdo assegurados aos colaboradores os
beneficios espontdneos sdo oferecidos voluntariamente pelas empresas,
comumente com o intuito de atender as necessidades dos individuos, se tornar
atrativa frente ao mercado competitivo, atrair e reter mdo de obra diferenciada e
especializada (Marras, 2000).

Dentre os beneficios espontaneos oferecidos pelas organizacbes podemos
citar: gratificacoes, refeicdo, empréstimo, assisténcia médica e odontoldgica, cesta
basica, convénio farmacéutico, bolsas de estudo, clubes, areas de lazer e horario
flexivel (Chiavenato, 2009).

Além de Legais ou espontaneos, os beneficios podem também ser
classificados como monetarios e ndo monetéarios, onde beneficios monetarios séo
aqueles oferecidos em dinheiro geralmente exigidos por lei e saldados via folha de
pagamento (Marras, 2009), sédo classificados como nao monetarios aqueles
beneficios oferecidos em formato de servicos e vantagens, concedidos de forma

espontanea e voluntaria pela organizacao (Chiavenato, 2008).

3.5. DESENVOLVIMENTO DOS PROGRAMAS DE BENEFICIOS E SUA
IMPORTANCIA

Os beneficios sociais oferecidos pelas organizagbes a seus funcionarios

geralmente sdo desenvolvidos pela area de Recursos Humanos, levando em



consideracdo que o salario isoladamente ndo é um fator de motivacdo. Os
beneficios surgiram como uma possibilidade de promover um complemento ao
salario do empregado sem incidir encargos ao empregador. No cenario atual, os
beneficios oferecidos pelas empresas se tornam um fator de grande relevancia para
atrair e reter talentos, bem como promovem a qualidade de vida dos funcionérios e
consequentemente a melhora do desempenho na realizagdo das tarefas funcionais
(Jdnior e Da Silva, 2006).

Marras (2000), defende que ao desenvolver os planos de beneficios, as
empresas devem levar em consideracdo os dois objetivos principais a serem
atingidos que séo: os objetivos da organizacdo e o dos empregados. Os objetivos
dos empregados estdo diretamente relacionados as suas necessidades, no
momento em que os individuos tém suas necessidades supridas se sentem
motivados e o retorno para empresa se da em forma reducdo do absenteismo, da
rotatividade e melhora do clima organizacional.

As mudancas no ambiente empresarial e social acontecem com grande
frequéncia, e estas modificacBes geram transformacdes no estilo de vida e na forca
de trabalho dos individuos, apoiados nestas mudancas as empresas vém inovando e
adequando seus planos de beneficios, de modo a satisfazer as necessidades e

promover qualidade de vida a seus funcionarios (Micke e Caregnatto, 2012).

4. METODOLOGIA

De acordo com Gil (2002), a metodologia de pesquisa € a parte do trabalho
onde o pesquisador apresenta os procedimentos que seguiu durante a realizacédo do
estudo, onde serdo apresentadas as informacfes acerca dos métodos e aspectos
utilizados variando de acordo as particularidades de cada tema. Neste momento do
trabalho recomenda-se apresentar o tipo de pesquisa que sera realizada e como ela
esta delineada, populacdo e amostra com informacdes a respeito do universo a ser
estudado, a realizacdo da coleta de dados descrevendo as técnicas utilizadas e a
analise dos dados indicando os procedimentos que serdo utilizados e os tipos de
analise que serdo feitas.

O presente trabalho pode ser classificado como descritivo e exploratorio, visto

gue as pesquisas descritivas tem como propdsito estudar as caracteristicas de uma



populacdo ou fenbmeno, bem como o estabelecimento de ligacdo entre variaveis
(Gil, 2002) e a pesquisa exploratdria tem como objetivo tornar o tema estudado mais
compreensivel, aprimorar ideias e descobrir novas caracteristicas. Segundo Vergara
(2007, p.47), “a pesquisa descritiva expde caracteristicas de determinada populagcéo
ou de determinado fenémeno. Pode também estabelecer correlacbes entre variaveis
e definir sua natureza”, e a pesquisa exploratéria tem como objetivo fornecer aos
pesquisadores mais conhecimento sobre o assunto ou questdo de pesquisa
(MATTAR, 1999).

A abordagem da problemética se deu de forma qualitativa e quantitativa, ou
seja, pesquisa quali-quantitativa. As pesquisas qualitativas segundo Lakatos e
Marconi (2017) se caracterizam pela analise aprofundada das varaveis estudadas,
onde os dados coletados sdo analisados de acordo com a definicbes dos
respondentes, denotando envolvimento, interpretacdo e compreensao por parte do
pesquisador, ja a pesquisa quantitativa, na definicdo de Freitas e Pronadov, (2013)
se configura através da conversédo dos dados obtidos em numeros, que podem ser
analisados e classificados através de recursos estatisticos.

Em concordancia com os autores abordados, Oliveira (2013), defende que a
pesquisa qualitativa pode ser considerada um processo reflexivo e analitico da
realidade, onde os pesquisadores se utilizam de métodos e técnicas para entender
detalhadamente o fenbmeno estudado através do contexto histérico e da sua
estrutura, ja a pesquisa “quantitativa procura quantificar os dados e aplica alguma
forma da analise estatistica” (Malhotra 2001, p.155).

Neste artigo, a pesquisa qualitativa esta representada pela descricdo dos
beneficios oferecidos pelas organizacdes, bem como pela analise da relacdo entre
0os beneficios oferecidos com a motivacdo dos colaboradores e também pela
apresentacdo dos beneficios elencados pelos respondentes como favoraveis a
motivacdo e qualidade de vida no ambiente organizacional. A abordagem
guantitativa se deu através da apresentacdo de gréficos referentes as conclusées
obtidas com as respostas do questionario aplicado.

Em relacdo aos meios, a pesquisa empregou o estudo de caso, que na visao
de Vergara (2007), tem como caracteristica o detalhamento profundo dos
fendbmenos estudados e pode ou ndo ser realizada em campo, Gil (2002) disserta
gue o estudo de caso é profundo e exaustivo, mas permite amplo conhecimento

sobre as variavei estudadas, pois todos 0s aspectos sao investigados.



Em relagdo a caracterizagdo da amostra foi trabalhado com amostra “néo
probabilistica” devido a acessibilidade, nestes casos, os elementos da amostra sédo
selecionados pela facilidade de acesso a eles (VERGARA, 2010). A amostra do
estudo foi de 47 respondentes, trabalhadores de empresas industriais da cidade de
Farroupilha.

A coleta de dados ocorreu através de aplicacdo de questionario de pesquisa,
cuja respectiva cépia encontra-se em anexo, com aproximadamente 15 questdes,
que foi elaborado com base em estudos ja realizados, onde as perguntas iniciais
estiveram orientadas a identificar o perfil da amostra respondente como faixa etaria,
género, escolaridade, segmento de atuacdo e faixa salarial e na estrutura do
guestionario as perguntas foram direcionadas ao objeto de estudo do presente
trabalho que sé@o os beneficios oferecidos pelas organiza¢cbes e sua relagdo com a
motivacdo dos colaboradores. A pesquisa foi aplicada aos trabalhadores da industria
na cidade de Farroupilha/RS via formularios eletrénicos (Google Forms) devido sua
praticidade e abrangéncia e por ser uma ferramenta que permite produzir 0s mais
variados tipos de pesquisas e avaliacbes, pensando também em abranger um
numero maior de respondentes e levando em consideracao o publico de maior idade
gue possui dificuldade com a tecnologia foram disponibilizados formuléarios
impressos nas organizacdes industrias da cidade e recolhidos no final do periodo de
aplicacao da pesquisa.

Para validacdo do questionario foi realizado um pré-teste de aplicacdo de
modo a identificar possiveis dificuldades do publico respondente e, se necessario,
revisar e alterar o questionario através das consideracfes realizadas pelos
respondentes. O questionario teste foi aplicado, via formulario eletrénico (Google
Forms), a 10 (dez) pessoas no periodo de cinco dias que antecederam o inicio oficial
de aplicacdo da pesquisa e ndo se evidenciaram dificuldades de entendimento.

Em posse dos dados, os mesmos foram apurados, analisados e
posteriormente apresentados em formato de graficos desenvolvidos em planilha
eletrénica (Excel), buscando, desta forma responder os questionamentos elencados
como objetivos gerais e especificos, indicando a existéncia, ou ndo, de relacédo entre

as variaveis estudadas e qual o nivel de influéncia de uma sobre outra.

5. APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS



Os dados foram coletados durante o més de agosto e inicio de setembro de
2021, inicialmente foram aplicados 10 questionarios em carater experimental, ou
seja, periodo de validacdo, de modo a identificar possiveis falhas do questionério
e/ou dificuldades do publico respondente, os formularios de testagem foram
aplicados de forma 100% online no periodo de 03 a 07 de Agosto de 2021 e nao
foram evidenciadas dificuldades ou falhas, portanto iniciou-se a aplicagéo oficial da
pesquisa no dia 09/08/2021.

Os formularios foram distribuidos ao publico respondente de forma online
através de e-mail e aplicativo de mensagem Whats app, onde se encontrava o link
de acesso para responder as perguntas do questionario de pesquisa, também foram
disponibilizados questionarios impressos em industrias da cidade de Farroupilha, de
modo a atingir uma quantidade significativa de respondentes e abranger o publico
gue nao possui acesso a tecnologia e que, por sua vez, ndo conseguiria responder o
guestionario de forma online.

No periodo de 09 a 15/08/2021 a pesquisa encontrava-se bem disseminada,
alcancando uma média de quatro (4) respostas por dia, porém nos dias
subsequentes a pesquisa estagnou, passando varios dias sem apresentar
respondentes. Do dia 20 ao dia 30 de agosto foram realizadas novas distribuicbes
do questionario de pesquisa via e-mail e whats app; na ocasido foram obtidas cerca
de 12 respostas, ja no dia 02/09/2021 foram recolhidos e tabulados os questionarios
impressos e nos mesmos obteve-se 13 respostas, porém 6 questionarios estavam
incompletos e/ou rasurados, portanto, foram invalidados.

Apés tabular os questionarios impressos e suspender a distribuicdo dos
guestionarios eletrénicos, no dia 02/09/2021, foram contabilizadas 47 respostas
aptas a serem analisadas, as perguntas fechadas e/ou de multipla escolha foram
analisadas quantitativamente através de graficos, ja& as perguntas abertas que
elucidam os reais anseios dos respondentes foram analisadas de maneira
dissertativa.

Sendo o objetivo inicial da pesquisa analisar se 0s planos de beneficios
oferecidos pelas organizacfes exercem influéncia na motivacao dos colaboradores o
guestionario foi estruturado em duas partes, inicialmente procurou-se caracterizar a
amostra respondente e em seguida avaliar as varidveis motivacdo e beneficios,
portanto a andlise dos dados inicia elucidando as caracteristicas do publico

respondente, conforme demonstram os graficos a sequir:



Grafico 1- Género dos respondentes
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Fonte: desenvolvido pela autora

A pesquisa foi distribuida de forma neutra e imparcial, onde as informacdes
foram obtidas somente apds a tabulagcédo dos dados e pode-se verificar que o publico
feminino teve uma receptividade maior em relacdo a pesquisa totalizando 57,4% dos
respondentes, enquanto o publico masculino teve participacdo de 31,9%, outro fator
interessante é o publico de 10,6% que optou em nao se classificar como feminino ou
masculino devido sua identidade de género. Segundo pesquisa do Instituto Brasileiro
de Geografia e Estatistica (IBGE) (2019), intitulada “Estatisticas de Género:
Indicadores sociais das mulheres no Brasil” é de extrema importancia o
levantamento destes indicadores de modo a robustecer o debate do assunto e
considerar a igualdade de género como pilar fundamental no desenvolvimento de
politicas publicas nacionais, a mesma pesquisa evidencia a persisténcia da
desigualdade de género no Brasil, mas aponta que o percentual de mulheres que
buscam se qualificar em cursos superiores € significativamente maior que homens.

Percebe-se que mulheres sdo mais receptivas e interessadas na busca de
conhecimento, de qualificacdo e discernimento das questdes sociais, pois mesmo
vivendo em um pais com extrema desigualdade entre géneros elas tém buscado

melhores colocagfes, remuneracdes e respeito. No que tange ao publico que possui



identidade de género distinta, percebe-se que 0os mesmos ainda sao timidos em se
posicionar em relacdo a sua real opcdo sexual, fato este que se deve a trajetoria
histérica de preconceito e discriminacéo existente em nosso pais.

Os gréficos a seguir apresentam a classificacdo da amostra em relacdo a
idade e escolaridade:

Gréfico 2: Idade

Em que faixa de idade vocé se encontra?
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Fonte: Desenvolvido pela autora

Em relacédo a idade, o grafico ilustra o publico de 24 a 29 anos com 0 maior
percentual de respondentes apresentando 36,2%, ja as demais idades ficaram com
médias aproximadas, os publicos de 18 a 23 anos e 36 a 41 anos obtiveram o
mesmo percentual de respondentes 19,1% e 0 mesmo acontece com os publicos de
30 a 35 e acima de 42 anos que obtiveram 12,8% de respondentes cada.

Percebe-se uma significativa participagdo do publico de 24 a 29 anos,
demonstrando que pessoas desta faixa etaria possuem uma participagdo mais ativa
gue os demais por conteudos relacionados ao conhecimento e desenvolvimento,

como pesquisas cientificas.



Grafico 3: Escolaridade
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Fonte: Desenvolvido pela autora

Em relacdo aos niveis de escolaridade os maiores percentuais encontram-se
para Ensino Médio Completo e Ensino Superior Incompleto, 36,2% e 34,0%
respectivamente, estes dados coincidem com os dados demograficos apresentados
pela Prefeitura de Farroupilha onde afirma o percentual de 27,5% da populacdo com
idade de 25 anos ou mais com ensino medio completo e 10,3% da populacdo desta
mesma faixa etaria com ensino superior completo.

(http://farroupilha.rs.qov.br/cidade/dados-socieconomicos). Por meio destas

informacdes, é possivel perceber que a cidade de Farroupilha possui indices muito
bons em relacdo ao desenvolvimento de politicas para a educacédo, apresentando
melhor desempenho, a cada ano que participa do Ideb (indice de
Desenvolvimento da Educacdo Basica) e também investindo no ensino técnico e
superior no municipio.

O grafico a seguir apresenta os percentuais de respondentes por segmento

de atuacéo:


http://farroupilha.rs.gov.br/cidade/dados-socieconomicos

Grafico 4: Segmento de atuacédo
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Fonte: Desenvolvido pela autora

Os profissionais atuantes no ramo plastico apresentam um percentual de
respostas de 25,5% e o setor metal mecanico representa 17,0% dos respondentes,
setor calcadista, malheiro e vidraceiro contemplam 12,8% das respostas cada,
agroindustria e alimentos tiveram participacdo em 4,3% das respostas e 0s setores
de embalagens e filtros de agua possuem o menor percentual que € de 2,1%.

De acordo com pesquisa do IBGE (Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica), disponivel no site da Prefeitura (farroupilha.rs.gov.br), “Farroupilha
destaca-se pela economia diversificada, sendo a indastria a maior responsavel pelo
crescimento, na qual o setor metal mecanico é um dos expoentes, seguido pelo
segmento de embalagens.

Através dos percentuais de respondentes por setor de atuacdo pode-se
afirmar que Farroupilha possui uma diversidade muito grande de segmentos e que
as atividades industriais sdo as principais responsaveis pelo crescimento e
desenvolvimento do Municipio.

A segunda parte do questionario de pesquisa foi desenvolvido de modo a
avaliar o posicionamento dos respondentes em relacdo as varidveis motivagdo e

beneficios, os resultados obtidos s&o apresentados a seguir:



Grafico 5: Motivacéao e beneficios

Os beneficios oferecidos te deixam mais motivados a
desempenhar suas funcdes?
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Fonte: Desenvolvido pela autora

Ao serem questionados se o0s beneficios oferecidos pela empresa lhes
deixavam mais motivados a desempenhar suas funcbes 87,2% das pessoas
responderam “Sim” e 12,8% responderam “Nao”. O percentual de respondentes que
afirma se sentir motivado pelos beneficios oferecidos € significativamente maior do
gue os respondentes que afirmam que os beneficios ndo exercem influéncia em sua
motivacao.

Para Decenzo e Robins (2001, p.189) “as organizagdes contam com as
recompensas para fazer com que os funcionérios comparecam ao trabalho e tenham
um desempenho eficaz depois de serem contratados”, afirmagao que corresponde
as definicbes dos fatores higiénicos descritos por Hezberg na Teoria dos dois
fatores, os fatores higiénicos de satisfacdo sdo extrinsecos ao individuo e estdo
relacionados ao atendimento minimo das necessidades de segurancga, insercao
social e reconhecimento, sdo exemplos de fatores higiénicos: salario de mercado,
maquinas e equipamentos, ambiente aceitavel e beneficios minimos (MOTTA, 2004)

Pode-se dizer que os fatores higiénicos atendem as condi¢Bes basicas dos
individuos, promovem ambiente adequado para o desenvolvimento das atividades,
mas nado é suficiente para uma boa produtividade, estes fatores muitas vezes néo
sdo percebidos quando oferecidos, mas a falta deles gera insatisfagdo nos



colaboradores, portanto os beneficios oferecidos pelas empresas ajudam a
promover um ambiente extrinseco de satisfagdo nos colaboradores.

O grafico a seguir apresenta o percentual de satisfacdo dos colaboradores em
relacdo aos beneficios espontaneos oferecidos pelas organiza¢bes que atuam:

Grafico 6: Satisfacdo com os beneficios

Vocé esta satisfeito com o plano de beneficios espontidneos
oferecidos pela empresa em que atua?
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Fonte: Desenvolvido pela autora

Com um percentual de 59,6% dos respondentes, afirmam estar satisfeitos
com os planos de beneficios oferecidos, enquanto 40,4% apresentam resposta
negativa referente a pergunta, o percentual de insatisfeitos é bem expressivo
indicando a necessidade de um olhar diferente na elaboracdo dos planos de
beneficios nas organizacdes.

Segundo Chiavenato (2003), os beneficios contribuem para a satisfacao das
necessidades extrinsecas (que tem origem no mundo externo das pessoas) e
intrinsecas (endégenas, que nascem internamente nos individuos), sendo o conjunto
de beneficios oferecidos pelas organiza¢cdes um importante aliado para suprir 0S
fatores higiénicos e motivacionais descritos por Hezberg.

Para Fochesatto (2002), as empresas devem compreender que os individuos
possuem diferentes demandas e preferéncias, sendo assim suas necessidades irdo
variar de acordo com 0 estagio em que a pessoa se encontra, fator que deve ser
estudado e aprofundado pelas organizacdes, considerando as vantagens que 0S



colaboradores satisfeitos e reconhecidos no ambito organizacional trariam para a
instituicao.

Percebe-se um pequeno percentual de diferenca entre os respondentes que
dizem estar satisfeitos em relacdo aos que afirmam estar descontentes, indicando a
necessidade das organizacdes de desenvolverem praticas inovadoras em sua
gestdo dos planos de beneficios, de modo a promover um ambiente saudavel e
agradavel aos seus colaboradores e para que os mesmos elevem seu desempenho
dentro da organizagao.

O questionario de pesquisa continha questédo especifica para entender qual a
participacdo e conhecimento dos colaboradores no desenvolvimento dos planos de
beneficios nas organizacdes onde atuam, os resultados sdo apresentados no grafico
a sequir:

Gréfico 7: Conhecimento da metodologia

Vocé conhece a metodologia utilizada para o desenvolvimento
dos planos de beneficios na empresa onde atua?
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Fonte: Desenvolvido pela autora

Apenas 17% dos respondentes afirmam possuir conhecimento sobre os
métodos utilizados no desenvolvimento dos planos de beneficios das empresas
onde atuam, enquanto 83% afirmam desconhecer tal metodologia.

Em se tratando de plano de beneficios, Chiavenato (2001), sugere que 0s
planos de beneficios, para obterem éxito, precisam ser desenvolvidos de modo a
alinhar as necessidades e objetivos dos colaboradores com as perspectivas da



empresa, em contrapartida Silva (2004), defende que os planos de beneficios
flexiveis sdo os mais eficazes para melhorar a qualidade de vida dos colaboradores
e estabelecer uma boa relagéo entre empresa e empregado, pois nem sempre 0S
pacotes convencionais de beneficios se adequam as necessidades dos
colaboradores, dai a principal caracteristica dos beneficios flexiveis.

Fochesatto (2012) também defende a operacionalizacédo e flexibilizacdo dos
planos de beneficios, onde os colaboradores possam escolher, dentro de um
percentual pré-definido do salario, quais beneficios irdo aderir, de modo a satisfazer
suas reais necessidades. Chiavenato (1999) indica que planos flexiveis tém prés e
contras; dentre as vantagens estdo a adaptacdo as necessidades mutaveis dos
individuos, envolvimento dos colaboradores no entendimento dos planos oferecidos
e limitacdo dos custos para as organizacdes, e referente aos pontos negativos dos
planos flexiveis se destacam as escolhas inadequadas dos colaboradores, que por
sua vez podem nao atender possiveis emergéncias e aumento da carga
administrativa.

Percebe-se que as organizacbes desenvolvem seus planos de beneficios de
maneira genérica, nao interagindo com os colaboradores para entender suas
necessidades, objetivos e expectativas; desta forma os beneficios espontaneos
oferecidos tendem a ndo suprir nem as expectativas dos colaboradores nem as
perspectivas das organizacOes. Pacotes de beneficios flexiveis tém sido adotado
pelas organizagbes como maneira de suprir as demandas individuais dos

colaboradores.

De modo a entender a interacao entre empresa e colaborador foi apresentada

a questao abaixo:



Grafico 8: Canais de comunicacédo

Na organizacao onde vocé atua existe um canal onde os
colaboradores possam opinar e sugerir melhorias a empresa?
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Fonte: Desenvolvido pela autora

A maioria dos respondentes, ou seja, 53,2% afirmam que as empresas onde
atuam ndo possuem canal de contato onde possam opinar e/ou sugerir melhorias, ja
46,8% dizem conhecer os canais de comunicacdo dentro das organizacbes em que
atuam.

Para Garibaldi (2011) o desenvolvimento dos pacotes de beneficios nas
organizacbes requer muito estudo e planejamento, é necessario analisar as
necessidades dos funcionarios de modo a entender o perfil predominante e alinhar
com as perspectivas e planejamento financeiro da organizacdo, e para entender as
necessidades e anseios dos colaboradores o0s canais de comunicacdo Sao
imprescindiveis.

Os canais de comunicacdo onde os colaboradores conseguem expressar
suas opinides e sugerir melhorias podem ser um importante aliado das organizacfes
no momento de desenvolver suas politicas de beneficios, pois € através deste
contato com os colaboradores que os gestores entenderdo as demandas existentes,
as expectativas e anseios de seus funcionarios. Salienta-se que este canal devera
de fato contribuir para que as sugestfes sejam aceitas e implantadas nas empresas,
uma vez que ndo ocorre esta funcdo, a empresa deixa de ser acreditada da forma

gue deveria ocorrer.



Ao serem questionados sobre o poder de atracdo e retencéo de funcionarios
através dos planos de beneficios os respondentes se posicionaram da seguinte

maneira:

Grafico 9: Atracao de talentos

Vocé acredita que planos de beneficios bem estruturados
ajudem a atrair e reter bons funcionarios?
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Fonte: Desenvolvido pela autora

Do total de respondentes 89,4% concordaram com a afirmacéo de que planos
de beneficios bem estruturados ajudam as empresas a atrair e reter bons
profissionais, enquanto 10,6% nao julgam este fator como relevante.

Na visdo de Gramigna (2004), existem varios fatores que podem afetar a
estabilidade dos profissionais em uma organizacdo e a discussdo sobre estes
fatores é de extrema importancia para que as organizacfes consigam atrair e reter
talentos em seus processos, este autor afirma que planos de beneficios bem
delineados, estabilidade e possibilidade de se desenvolver sdo fatores que atraem
os funcionarios para as empresas, bem como plano de carreira e remuneragao.

Percebe-se que a grande maioria dos respondentes, pela maneira que se
posicionaram, acredita no potencial estratégico de um plano de beneficios bem
elaborado e estruturado que atenda as necessidades dos colaboradores

promovendo satisfagdo e motivacdo nos mesmos.



Quando indagados sobre a influéncia dos planos de beneficios na decisao por
um emprego a resposta “sim” foi predominante, portanto, pode-se dizer que planos
de beneficios bem estruturados tornam as empresas mais atrativas no mercado de

trabalho, conforme grafico a seguir:

Gréfico 10: Influéncia na decisédo

10) Ao buscar uma empresa para trabalhar o plano de beneficios exerce influéncia na sua decisao?
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Fonte: Desenvolvido pela autora

Para Marras (2000), em um cenario de constante competitividade entre as
organizacdes percebeu-se que tdo importante quanto ter um talento é reter 0 mesmo
no elenco da empresa, o capital humano e intelectual € de extrema importancia para
0 crescimento e desenvolvimento das organizacdes, visto que pessoas e talentos
sdo os grandes diferenciais dentro das empresas.

Chiavenato (1992), por sua vez, complementa que existe uma relacdo muatua
entre os individuos e as organizacdes, pois os individuos entram nas empresas
esperando que suas satisfacdes pessoais sejam supridas através de seu esforco e
guando isso ndo acontece os talentos ficam propensos a deixar as organizagées.

Dado o exposto € possivel dizer que quando os planos de beneficios estédo
bem delineados e alinhados com a realidade e as necessidades dos individuos ele
se torna um potencial atrativo para colaboradores talentosos que buscam uma
oportunidade no mercado de trabalho.

De modo a mapear os principais beneficios oferecidos pelas industrias na
cidade de Farroupilha foi formulada questao especifica no questionario de pesquisa

e os resultados encontrados séo apresentados abaixo:



Gréfico 11: Beneficios oferecidos
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Fonte: Desenvolvido pela autora

Os beneficios que se destacam sédo o vale transporte que é oferecido por
95,7% das empresas, plano de saude que corresponde a 89,4% e prémio por
assiduidade com percentual de 83%. Cesta basica, convénio com mercados e
farmacias e PLR (participacao nos lucros e resultados) apresentam respectivamente
0s percentuais de 46,8%, 42,6% e 40,4%. Plano odontologico é oferecido por 38,3%
das organizacdes, enquanto bolsas de estudos sédo oferecidas num percentual de
29,8%, auxilio creche representa 19,1% e academia é oferecido como beneficio por
17% das empresas de atuacdo dos entrevistados. Os beneficios que possuem o0s
menores percentuais sdo: auxilio psicolégico 10,6%, plano de previdéncia privada
8,5%, convénio com clubes 8,5%, empréstimos 4,3% e ajuda para educacdo dos
filhos 4,3%.

Além dos beneficios que compunham o questionario também foram citados
pelos respondentes: sistema de bonificagdo flexivel no valor de R$630,00 que o
funcionario escolhe como utilizar, seguro de vida em grupo e vale alimentacdo para
ser utilizado em mercados, todos com percentuais de 2,1%

Plano de saude € oferecido por 89,4% das empresas expondo a precariedade
do sistema publico de saude, segundo Ribeiro (2005) as empresas oferecem este
tipo de beneficio aos seus funcionarios por se preocupar com questbes de

responsabilidade social exigida das empresas e como retorno tem funcionarios mais



atuantes e comprometidos com o trabalho, devido ao fato de n&o precisarem se
ausentar em horario de trabalho para realizar consultas médicas.

Percebe-se que os respondentes valorizam bastante as empresas que
oferecem plano de saude como beneficio, pois 0 mesmo foi citado como item
desejavel em empresas que ndo dispdem deste beneficio em seus pacotes, essa
valorizacdo do beneficio por parte dos colaboradores confirma que até mesmo uma
cidade pequena e com boas politicas publicas direcionadas a saude possui
limitagGes no atendimento ao cidadédo, fazendo com o mesmo busque alternativas

privadas para atender suas necessidades.

De acordo com a Pesquisa Nacional de Saude do IBGE (Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica) de 04/09/2020, (Disponivel

https://www.ibge.qgov.br/estatisticas/downloadsestatisticas.html?caminho=PNS/2019/

Microdados/Dados, 7 (sete) em cada 10 (dez) brasileiros ndo possuem plano de

saude, dependendo unicamente do precario e defasado sistema publico de saude, a
mesma pesquisa reforca uma grande desigualdade no acesso a planos privados,
principalmente nos estados do Sul e do Sudeste, tais dados reforcam os resultados
encontrados durante a pesquisa sobre a necessidade das pessoas de terem um
acolhimento diferenciado em relacdo a saude reforcando a importancia deste
subsidio por parte das organizacdes contratantes.

O vale transporte que é oferecido por 95,7%, porém este beneficio é
compulsério, ou seja, as empresas tem a obrigacdo de oferecer aos seus
funcionarios. Conforme a Lei n°7.418 da CLT (Consolidacao das Leis Trabalhistas) o
vale transporte deve ser concedido ao trabalhador pelo empregador de forma
antecipada, portanto ndo se trata de um complemento ao salario como os beneficios
espontaneos e sim uma obrigacdo da empresa com o deslocamento de seus
contratados. A lei ainda estabelece que o empregador compartilhe tais despesas

com o colaborador.

O prémio assiduidade, terceiro item mais citado pelos respondentes, €&
oferecido por 83% das organizacfes demonstrando uma preocupac¢ado com 0s nhiveis
de absenteismo, segundo Chiavenato (2000), este tipo de premiacdo se enquadra
nas compensagfes financeiras e se caracterizam pelos salarios indiretos que o
colaborador recebe do empregador como plano de beneficios, servigos sociais e

compensagdes previstas em convencgdes coletivas


https://www.ibge.gov.br/estatisticas/downloadsestatisticas.html?caminho=PNS/2019/Microdados/Dados
https://www.ibge.gov.br/estatisticas/downloadsestatisticas.html?caminho=PNS/2019/Microdados/Dados

A maioria das organizacdes da cidade de Farroupilha oferecem este beneficio
em seus pacotes, ele geralmente € monetario e estd atrelado a pontualidade e
assiduidade fazendo com que os colaboradores repensem suas auséncias ao
trabalho. Percebe-se que as compensagcfes ou prémios sao utilizados pelas
empresas como forma de atrair e reter talentos, reduzir a rotatividade e diminuir o
absenteismo, mas € necessario que tais prémios e compensacdes sejam atrativos e
promovam satisfacdo nos colaboradores, assim 0S mMesmos permanecem nas

organizag0es e contribuem para seu crescimento.

Em questédo especifica foi solicitado aos respondentes que descrevessem 0s
beneficios que ndo eram oferecidos pelas suas empresas de atuacdo, mas que eles
gostariam de receber, o quadro abaixo elucida as respostas do publico participante e

seus respectivos percentuais.

Tabela 2-Beneficios Desejados

%Percentual Beneficio desejado
23,4 Satisfeitos com os beneficios oferecidos
23,4 Bolsas de estudo
12,7 Convénio com mercados, farmacias, clubes, academias
8,5 Sistema de bonificagdo monetdrio variado por atingimento de metas,
merecimento, desempenho
6,3 Auxilio psicolégico
6,3 Plano de saude e odontoldgico
4,2 Prémio assiduidade
4,2 Festa de final de ano e gratificacdao de Natal
2,1 Cesta basica
2,1 PLR-Participac¢do nos lucros e resultados
2,1 Folga aniversario
2,1 Treinamentos
2,1 Triénio e quinquénio
2,1 Previdéncia privada

Fonte: Desenvolvido pela autora

O publico que se demonstra satisfeito com os planos de beneficios
oferecidos pelas organizacbes onde atuam € representado por 23,4% dos
respondentes, 0 mesmo percentual dos pesquisados gostaria de receber bolsas de
estudo como beneficio espontaneo, percebe-se que os beneficios estdo diretamente
relacionados as necessidades e anseios de cada individuo e também se evidencia a
preocupacdo do publico respondente em se qualificar e se desenvolver

profissionalmente.



Os percentuais mais expressivos referentes a esta questao indicam satisfacao
com os planos de beneficios e interesse por bolsa de estudo demonstrando que as
industrias da cidade de Farroupilha tém atuado vigorosamente no desenvolvimento
de pacotes de beneficios atrativos aos colaboradores, os resultados indicam
também um interesse grande do publico respondente em receber auxilio para se
gualificar. As bolsas de estudo, quando oferecidas, promovem uma reciprocidade
entre empregador e funcionario, pois a empresa auxilia na qualificacdo do
colaborador e em contrapartida agrega capital intelectual a sua organizacao.

Outro beneficio com percentual expressivo foi o sistema de bonificacdo
monetario por atingimento de metas, por merecimento ou por bom desempenho que
representa 8,5% das respostas, este tipo de desejo reforca a necessidade de
reconhecimento dos individuos citada por Maslow na piramide das necessidades. As
necessidades sociais se encontram no terceiro degrau da piramide e estao
relacionadas a necessidade dos individuos de aceitacdo, reconhecimento e ao
sentimento de pertencer a determinado grupo (GIL,2002).

Na visdo de Decenzo (2001), as organizacdes devem oferecer beneficios que
satisfacam as maiores necessidade dos empregados e para que isso aconteca é
necessario eu haja uma reorganizacdo na maneira como sao oferecidos, de modo
gue propiciem um enfoque diferente e tenham valor através da otica dos
empregados, por isso a importancia de conhecer seus colaboradores e desenvolver

planos de beneficios diferenciados.

Este tipo de beneficio € muito subjetivo, pois geralmente as empresas
desenvolvem seus planos de beneficios de forma genérica, de modo a abranger
todos os colaboradores, o sistema de bonificacdo por merecimento ou desempenho
€ extremamente dificil de desenvolver, pois pode gerar desconforto entre o0s

colaboradores, visto que nem todos os colaboradores irdo recebé-lo.

Auxilio psicolégico foi um tipo de beneficio citado por 6,3% dos respondentes,
eles relatam que suas empresas de atuacdo oferecem este auxilio para questbes
organizacionais, mas os fatores estressores que impactam na produtividade dos
colaboradores muitas vezes sdo externos a organizacdo como problemas familiares,
dificuldades financeiras, distancia do trabalho, estresse em momento pandémico
entre outros, sendo assim, os respondentes afirmam que seria interessante ter um

acolhimento psicoldgico para suas questfes pessoais.



Em outra questdo do questionario os respondentes foram convidados a
descrever os fatores que julgavam desmotivadores nas organizacdes, as respostas

foram tabuladas e sdo apresentadas no quadro abaixo:

Tabela 3 -Fatores desmotivadores

%Percentual Fatores desmotivadores nas empresas

31,9 Falta de reconhecimento, de valorizacdo e participacdo nas decisdes

27,6 Arrogancia e falta de respeito por parte da chefia, lideres inaptos a funcdo e ma
conduta dos gestores/ falta de empatia e grosseria

19,1 Falhas de comunicacdo, falta de clareza nas informacdes e auséncia de feedbacks

14,8 Brigas, discussdes desnecessarias, fofocas e conflitos

10,6 Salario incompativel com as funcdes desempenhadas e/ou abaixo da média do
mercado

8,5 Demanda de trabalho exaustiva, distribuicdo desigual de tarefas

4,2 Metas inatingiveis

2,1 N3o entregar mensagem em datas importantes como aniversario, pascoa, natal

Fonte: Desenvolvido pela autora

O principal fator considerado desmotivador citado por 31,9% dos
respondentes foi a falta de reconhecimento, de valorizagcdo e participacdo nas
decisdes, evidenciando suas necessidades de auto realizacdo. Para Alencar e
Fernandes (2014), os fatores motivacionais indicados pela Teoria de Hezberg estéao
relacionados ao nivel de satisfacdo dos colaboradores no desempenho de suas
atividades, pois sdo fatores emocionais ligados aos sentimentos de realizagéo,
reconhecimento e crescimento profissional e pessoal.

Percebe-se que todos os fatores indicados pelos respondentes como
desmotivadores estdo diretamente ligados as questbes emocionais, indicando uma
necessidade de liderancas especializadas na gestdo de pessoas, que saibam se
comunicar e que conhecam as peculiaridades existentes em cada individuo.

Arrogancia e falta de respeito por parte da chefia, lideres inaptos a funcéo, ma
conduta dos gestores, falta de empatia e grosseria foi citado por 27,6% dos
respondentes, este percentual € bem expressivo e deve ser considerado, dados da
Associagcdo de Psicologia dos Estados Unidos, publicados em artigo do Linkedin
(https:/mwww.linkedin.com/pulse/your-boss-worse-than-cigarettes-dr-travis-bradberry),
indica que 75% dos trabalhadores consideram os seus superiores o principal motivo

de estresse no trabalho, a mesma pesquisa indica que liderancas toxicas podem



provocar transtornos mentais nos colaboradores como depressédo, sindrome de
panico e transtorno de ansiedade, estas pessoas tém dificuldade de se desvincular
de seus empregos e continuam a desempenhar suas atividades, porém com

desempenho reduzido.

Gil (2001, p.220) afirma os gestores precisam atuar constantemente como
lideres, pois a lideranga nada mais é do que “a forma de direcdo baseada no
prestigio e na aceitacdo dos subordinados”, Chiavenato (2004, p.337), por sua vez,
relata diferencas entre lideres e gerentes, ou seja, “gerente: administra, mantém e
focaliza o sistema e a estrutura, tornado uma visao de curto prazo e para ser um
lider € preciso: inovar, desenvolver, focalizar as pessoas, perspectiva de longo

prazo”.

Percebe-se que a literatura complementa os resultados encontrados na
pesquisa indicando as diferencas entre gerentes e lideres e a importancia destas
diferencas nos grupos de trabalho, ou seja, é importante que as empresas
desenvolvam diferentes tipos de lideranca, de modo a atingir os mais variados
publicos, desenvolver seus liderados e conduzi-los eficazmente aos objetivos da

organizacgao.

Percebe-se que os fatores emocionais s8o o0s principais fatores de
desmotivacdo nos colaboradores, isolados ou somados eles propiciam a insatisfacao
dos funcionéarios, o desdnimo e o estresse no trabalho, os resultados obtidos
evidenciam a necessidade de atencdo a saude mental dos colaboradores e
consequentemente das organizacdoes através de liderancas especializadas em
gestado do capital humano com empatia, interacéo e educacao.

Com percentual de 19,1% foram citados: falha de comunicacdo, falta de
clareza nas informacdes e auséncia de feedbacks, segundo Knapik (2012, p.125), "a
comunicacao precisa ser considerada ferramenta estratégica para as organizacfes
gue tém como premissa uma postura transparente e que esperam formar liderancas

transformadoras e equipes de alto desempenho."

Chiavenato (2004), complementa que como atividade administrativa a
comunicacdo tem o propésito de ser fonte de informacédo e compreenséo para que

os individuos desenvolvam suas tarefas com entusiasmo e motivacdo. Em



ambientes com uma comunicacgdo clara é possivel desenvolver o espirito de equipe

e consequentemente melhor desempenho nas atividades diérias.

Diante do exposto, pode-se dizer que as organizacdes de atuacdo dos
respondentes necessitam desenvolver suas liderancas e encarar a boa comunicacao
como estratégia, pois as falhas de comunicacdo, bem como auséncia de feedbacks
e mensagens mal interpretadas geram ruidos desnecessarios entre 0s
colaboradores e prejudicando a imagem da organizacdo e o rendimento dos

colaboradores.

Fatores como brigas, discussfes desnecessérias, fofocas e conflitos foram
citados por 14,8% dos respondentes como desmotivador, novamente se percebem
os fatores emocionais dos individuos, reforcando a ideia de que as organizacdes
necessitam se desenvolver nestas questdes. Para Knapik (2012), os problemas com
comunicacao nas organizacdes geram incompatibilidade de relacionamento entre os

colaboradores e afasta os funcionarios dos propositos da empresa.

Segundo Kunsch (2009), é somente através da comunicacdo que as
organizacfes conseguem exercer influéncia e agir perante seus empregados, a
comunicacdo é a principal base para as tomadas de decisdo e para todas as
demandas organizacionais, possui carater estratégico e evita a disseminacdo de
inverdades, tornando a relacdo entre empregador e funcionario mais assertiva e

eficaz.

Através dos dados obtidos pode-se dizer que as empresas que visam 0
sucesso e o alto desempenho necessitam desenvolver suas equipes e encarar a
comunicacao clara e objetiva como fator estratégico, melhorando, assim, as relacdes
interpessoais, fortalecendo a imagem da empresa diante dos clientes internos e

aproximando os colaboradores dos objetivos da organizacao.

6. CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo investigar a motivagdo dos colaboradores

atuantes nas industrias da cidade de Farroupilha/RS delimitando-se a analisar a



relacdo existente entre os planos de beneficios oferecidos pelas organizacfes e a
motivagdo dos colaboradores. Para tanto, os resultados obtidos reforcam a
importancia da gestdo dos planos de beneficios nas organizacdes para se tornar
diferenciado em relagdo aos concorrentes, atrair e reter talentos e motivar seus
colaboradores.

Levando em consideragdo os fatores motivadores elencados pelos
respondentes percebeu-se que o0s beneficios espontaneos, monetarios ou
assistenciais, sao valorizados pelos mesmos, porém sozinhos ndo conseguem
produzir o efeito motivador necessario para o bom rendimento dos funcionéarios, ou
seja, 0s colaboradores apreciam os planos de beneficios oferecidos pelas
organizagbes onde atuam, mas nao os elencam como suficientes na sua motivagao
e/ou desempenho.

Com esse trabalho percebeu-se que a cidade de Farroupilha possui uma
vasta gama de industrias, contemplando os mais diversos segmentos, também se
evidenciou que estas empresas possuem planos de beneficios bastante
diversificados, abrangendo, desta forma, as mais diferentes demandas financeiras e
sociais de seus colaboradores.

Embora a maioria dos respondentes afirme satisfacdo em relacdo aos planos
de beneficios oferecidos atualmente € possivel observar que os pacotes de
beneficios sdo desenvolvidos de forma genérica pelas organizacbes e sé&o
direcionados, na maioria das vezes, a atender os fatores higiénicos dos individuos e
nado se atentando aos fatores emocionais.

A partir das questdes discutidas através do questionario de pesquisa pode-se
observar que questbes emocionais, intrinsecas aos individuos, exercem vigorosa
influéncia na motivacdo dos colaboradores, reduzindo ou aumentando seu
desempenho de acordo com a percepcao individual que possuem da empresa, ou
seja, quando se sentem integrados a empresa, valorizados e respeitados 0s
mesmos tendem a produzir mais, mas quando se sentem oprimidos, desvalorizados
e excluidos ficam desmotivados, fato que reduz drasticamente seu desempenho.

O presente estudo ndo tinha como premissa avaliar profundamente os fatores
emocionais e psicolégicos dos individuos, contudo foi um fator que se apresentou
diversas vezes nos relatos dos respondentes como fator desmotivador indicando

uma necessidade expressiva de desenvolvimento, por parte das organizagfes, em



guestdes relacionadas aos recursos humanos, ao tratamento individualizado e na
atencdo as demandas emocionais de seus colaboradores.

Dessa forma considera-se que os objetivos estabelecidos foram alcancados
com a realizacdo da pesquisa, 0 que possibilitou descrever os principais tipos de
beneficios oferecidos pelas industrias da cidade de Farroupilha, analisar a satisfacédo
dos colaboradores com os beneficios recebidos atualmente e indicar a influencia do
fator motivagéo no desempenho dos colaboradores.

Os resultados obtidos foram considerados satisfatérios para alcance do
objetivo geral do estudo de indicar a relacdo dos planos de beneficios oferecidos
pelas organizacbes com a motivacdo dos colaboradores, pede-se dizer que, 0s
colaboradores apreciam os planos de beneficios oferecidos, pois atendem inimeras
de suas necessidades, gostariam de receber outras gratificacdes que atualmente
nao recebem e elencam como relevantes na motivacdo os fatores emocionais
intrinsecos como aceitacao, valorizacdo, inclusao, respeito e interacao.

Levando em consideragado os aspectos supracitados, concluiu-se que, embora
os planos de beneficios agrade os colaboradores e exerca influéncia na decisdo dos
mesmos quando buscam uma empresa para trabalhar, somente eles ndo produzem
influéncia na motivacdo e no desempenho dos funcionarios, contudo, se o plano de
beneficios estiver associado a uma boa gestdo de equipe, valorizacdo do
colaborador, e boa comunicacédo possui uma probabilidade bem maior de satisfazer
as necessidades dos colaboradores e consequentemente incitar a motivacao.

Por fim, considerando a relevancia da tematica trabalhada para o ambiente
organizacional, podem ser sugeridas pesquisas futuras, ampliando a populacdo
respondente, de modo a atingir uma maior acuracidade de dados, comparar 0s
resultados, aprofundar o entendimento do tema e/ou auxiliar as organizacdes da

cidade no desenvolvimento de seus pacotes de beneficios.
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ANEXO A: PROPOSTA DE QUESTIONARIO PARA PESQUISA

1) Em que faixa de idade vocé se encontra?

() De 18 a 23 anos
() De 24 a 29 anos
() De 30 a 35 anos
() De 36 a 41 anos
() Mais de 42 anos

2) Com que género vocé se identifica?

() Masculino
() Feminino
() Outro

3) Qual sua faixa salarial?
() Abaixo de R$ 1,045,00
() De R$ 1.045,01 a R$ 2.900,00
() De R$ 2.900,01 a R$ 4.180,00
() De R$ 4.180,01 a R$ 6.000,00
() Mais de R$ 6.000,01

4) Qual sua escolaridade?

() Ensino Fundamental incompleto

() Ensino Fundamental completo

() Ensino Médio incompleto

() Ensino Médio Completo

() Ensino Superior Incompleto

() Ensino Superior Completo

() OUro.  QUAI? ..

5) Em que ramo da inddstria vocé atua?
() Plastico
() Metal mecénico



() Calcadista

() Malheiro

() Vidraceiro

() Agroindustria

() Vinicola

() Alimentos

() OULIOS. QUAIZ ..o

6) Quais dos beneficios abaixo sédo oferecidos pela empresa na qual vocé
atua? (Marcar todos os beneficios que a empresa oferece, se existir outros
devem ser descritos).

() Vale transporte

() Plano de saude

() Plano odontologico

() Bolsas de estudo

() Auxilio creche

() Prémio por assiduidade

() Cesta basica

() Participacdo nos lucros

() Convénios com clubes

() Empréstimos

() Convénio com mercado ou farmacia

() Academia

() Plano de previdéncia privada

() Auxilio psicologico

() Ajuda para educacéo dos filhos

() OULIrO/ QUAIZ... .o s

7) Vocé esta satisfeito com o plano de beneficios espontaneos oferecidos pela
empresa que atua?
() Sim
() Nao

8) Os beneficios oferecidos te motivam a desempenhar suas funcdes?

() Sim
() Nao

9) Quais beneficios vocé gostaria que sua empresa oferecesse. (Citar)



10)Ao procurar uma empresa para trabalhar o plano de beneficios exerce
influéncia na sua decisédo?

() Sim
() Néao

11)Quais dos fatores abaixo te deixa motivado a desempenhar suas fungbes?

() Salario

() Beneficios

() Ser reconhecido pelo trabalho que realiza

() Bom relacionamento com os colegas

() Bom relacionamento com seu superior

() Possibilidade de crescimento dentro da empresa

() OULro.  QUAI? .. e

12)Quais os fatores que te desmotivam na empresa que vocé atua? Descreva.

13)Vocé conhece a metodologia de desenvolvimento de planos de beneficios na
empresa onde atua?

() Sim
() Néao

14) Na sua organizacao existe um canal onde os colaboradores possam opinar
ou dar sugestbes?

() Sim
() Nao

15)Vocé acredita que o plano de beneficios bem estruturado ajuda as
organizag0Oes a atrair e manter bons profissionais?
() Sim
() Néo
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