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RESUMO

O trabalho apresenta os planos de beneficios do Grupo ALFA e como os
funcionarios avaliam a disponibilizacdo dos mesmos, se eles sdo satisfatorios ou
ndo. E realizada uma comparacdo destes beneficios com as pesquisas de mercado
ja publicadas. O objetivo foi avaliar a posicdo atual dos beneficios dentro da
empresa e em relacdo ao mercado para ser capaz de propor sugestdes de
melhorias que aprimorem a gestdo dos mesmos e promova 0O crescimento da
empresa. Foi realizada para a elaboracdo do trabalho a aplicagdo de um
questionario e também uma pesquisa bibliografica documental. O trabalho foi
realizado por meio de uma pesquisa bibliografica e de campo sendo também
considerada como exploratéria e descritiva. Isto porque buscou informagdes sobre
os planos de beneficios da ALFA e a situacédo dos beneficios sob a ética de diversas
consultorias especializadas no assunto. Com isto foi possivel realizar a avaliacdo
dos beneficios interna e externamente a empresa e identificar os pontos que
precisam de atencdo e os beneficios que devem ser avaliados para uma possivel

disponibilizagéo.

Palavras-chave: Planos de beneficios; Grupo ALFA; satisfagdo de funcionarios.
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1. INTRODUCAO

O mercado de trabalho atual encontra-se num momento de transicdo. As
organizacbes estdo inseridas em um contexto onde diversos fatores afetam a
realizacdo de suas atividades. Para ser lider ou alcancar posicdo de destaque no
mercado as empresas precisam se destacar. Uma das formas de conseguir este
destaque é ter em seu quadro de funcionarios pessoas de talento e comprometidas

com a viséo e valores da organizagao.

O Grupo ALFA também se preocupa com estas mudancas no mercado de trabalho.
Por se tratar de uma organizacao que visa o crescimento continuo e busca formas
de estar sempre alinhado ao mercado, v& em seu quadro de funcionarios a

oportunidade de manter e aumentar este crescimento.

Com quatro anos de histéria a ALFA hoje precisa cada vez mais garantir o
crescimento e a rentabilidade para manter os seus negécios. Com um quadro de
120 funcionarios, a empresa precisa desenvolver estratégias e oferecer beneficios e
garantias para que todos 0s servicos que ela presta sejam desenvolvidos para gerar

valor e maior desenvolvimento para a mesma.

Dentro deste contexto, o enfoque do trabalho sera o plano de Beneficios do Grupo
ALFA. Sera identificado como se enquadram o0s beneficios disponibilizados pela
organizagdo em relagcdo ao mercado e como os funcionarios avaliam os beneficios

atualmente disponibilizados, se os mesmos auxiliam na atracdo e manutencédo dos
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funcionarios, facilitando também, a criagdo e manutengdo de um ambiente que

permite o crescimento da organizacao.

1.1 Problematica

Com o crescimento do Grupo ALFA e conseqliente expansao dos seus negocios, é
necessario manter e desenvolver um equipe comprometida com os valores e
necessidade da organizacdo. Para isto, torna-se imprescindivel avaliar o
gerenciamento atual dos benéficos para garantir que os mesmos possam auxiliar a
ALFA na manutencao de um corpo de funcionarios satisfeitos e que contribuem para

o crescimento da companhia.

Os esforcos deste estudo estdo concentrados neste foco, avaliar e aprimorar a
gestdo dos beneficios de maneira que seja possivel garantir a satisfacdo dos

colaboradores e uma visdo positiva da empresa.

Por isto é que se questiona: Como se encontram os beneficios disponibilizados pelo
Grupo ALFA em relagdo ao mercado? Como os funcionarios avaliam os beneficios
atualmente disponibilizados? Quais agées podem ser desenvolvidas para aprimorar
a gestao atual dos benéficos para que se possam preencher as necessidades dos
colaboradores garantindo uma maior satisfacdo e uma melhoria da imagem da

empresa?
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1.2 Justificativa

s

Atualmente os beneficios ocupam lugar de destaque dentro das organizagdes. E
preciso dar uma atencao especial aos mesmos porque, além de garantir uma
percepcao melhor da organizacao pelos funcionarios, se eles nao forem gerenciados

corretamente e disponibilizados de forma equanime podem ter papel contrario.

Os beneficios compdéem um valor de salario indireto para os funcionarios e, em
alguns casos, representam um ganho maior até mesmo que o salario efetivamente
pago. Garantir uma boa alimentacdo, saude e seguranca para os funcionarios
proporcionam um ambiente positivo. Desta forma o funcionario podera desenvolver

melhor as suas atividades.

Por estes motivos, o tema proposto possui grande importancia e a realizacao deste

projeto trara ganhos para a organizacao e permitira que a ALFA identifigue como se

encontra os beneficios disponibilizados e se é necessario realizar mudangas.

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo geral

O obijetivo principal deste projeto é avaliar a posicao atual dos beneficios do Grupo

ALFA dentro da organizacdo e em relagdo ao mercado; e propor sugestdes de
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melhoria que aprimorem a gestdo dos beneficios e garantam um crescimento na

gestdo e administracao dos mesmos.

1.3.2 Objetivos Especificos

Para alcancar este objetivo geral, sera necessario, conseqgiientemente:

analisar o resultado das pesquisas de mercado sobre beneficios
publicadas recentemente;

realizar uma pesquisa no Grupo ALFA que vise identificar o grau de
satisfacdo dos funcionarios sobre os beneficios;

analisar os dados coletados para ter uma visao dos beneficios, quais sao
0s mais relevantes e qual a situacdo da empresa em relacdo ao mercado;
propor mudancas e novas implantacbes para realizar uma melhora na
gestdo dos beneficios e uma maior satisfagdo com os mesmos dentro da

ALFA.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Histoérico Geral da Administracao de Recursos Humanos

A concepcao sobre a fungéo e necessidade da administragéo de recursos humanos
mudou muito no decorrer da sua histéria. A primeira idéia que se teve de recursos
humanos - RH, segundo Marras (2002) foi aquela relacionada a funcao de chefe de
pessoal, quando era necessario apenas contabilizar as horas trabalhadas, falta e
atrasos dos trabalhadores para efeito de pagamentos e descontos. Nesse periodo o
trabalhador era considerado apenas como um recurso do qual a empresa dispunha

para alcancar resultados.

De acordo com Chiavenato (2008) a administracdo de recursos humanos - ARH
surgiu para auxiliar as empresas diante do crescimento e da complexidade das
tarefas que estavam surgindo. As primeiras idéias sobre ARH remontam ao inicio do
século XX, influenciadas pelo forte impacto da Revolugdo Industrial, com a
denominacdo de Relagbes Industriais. Inicialmente sua funcdo era de
intermediadora entre as empresas e os funcionarios. O objetivo era diminuir os

conflitos entre as necessidades das empresas e das pessoas nelas inseridas.

Para Toledo (1989), foi na década de 20 que houve o aparecimento de papéis mais
especializados. Surgiram os departamentos de pessoal devido a diminuicdo do

namero de mao-de-obra, provocado pela Primeira Guerra Mundial, e o
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fortalecimento do movimento sindical que trazia a idéia de que o fator humano

precisava ser tratado com atencao.

Araujo (2006) considera que a administragcdo de pessoal, possuia como fungcdes
basicas o recrutamento e a selecdo de pessoal, atividades que aconteciam quase
que ao mesmo tempo. Nesta época o responsavel por acompanhar e comandar o

trabalho de cada um era o encarregado de pessoal.

Durante os anos 50, as empresas comecaram a buscar novas formas de organizar e
se relacionar com os seus empregados, conduzindo assim ao modelo industrial de
relacbes humanas com foque nas normas de trabalho, planos de carreira,
recompensas por tempo de servico e contratos de emprego conforme afirmam
Milkovick e Boudreau (2000). Nessa mesma época, de acordo com Marras (2002)

surge a nomeacao da funcao de gerente de recursos humanos.

A partir da década de 70 foi que, segundo Chiavenato (2008), surgiu o conceito de
Administracdo de Recursos Humanos — ARH. Mas, inicialmente esta mudanca
ocorreu apenas no nome, pois as pessoas continuaram sendo vistas como recursos
produtivos, que deveriam receber atividades devidamente planejadas e controladas

a partir das necessidades da organizacao.

Ja para Milkovick e Boudreau (2000), foi na década de 70 que houve a mudanca do
foco das organizagbes, cuja maioria dos operarios eram sindicalizados, onde o
conhecimento era o indicador de sucesso. Diante deste contexto a area de RH

comecgou a ser vista como uma forma de integrar operarios e a organizagdo na
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busca de seus objetivos. Nos estudos de Toledo (1989), a area de RH antes
considerada como amortecedor das insatisfacbes das pessoas e um érgao isolado
da direcdo empresarial, comeca a ser repensada como um sistema que ajuda a

modernizar toda a empresa.

Sendo assim, foi nos anos 80 que, de acordo com Marras (2002), a area de RH
comecou a ter um perfil estratégico, desenvolvendo programas de planejamento
estratégicos seguindo os planos das organizacdes. Assim a funcdo de gerente de
recursos humanos comecou a ser percebida como uma funcao em nivel estratégico
dentro das organizacdes, e ainda hoje, continua participando nas principais decisdes
e intervindo de uma maneira contundente nos processos criticos de mudanca

organizacional.

Com as mudancas que estdo ocorrendo no cendrio mundial atual, as organizagdes
de sucesso passaram a ndao mais “administrar as pessoas”, e sim “administrar com
as pessoas”. Esta significativa mudanca possibilitou uma visdo das pessoas como
agentes ativos e proativos que possuem inteligéncia, criatividade, iniciativa, decisao,
habilidades e competéncias, deixando de lado a visdo que possuiam apenas
capacidades manuais, fisicas ou artesanais (CHIAVENATO, 2008). Diante deste
contexto, para Ulrich (2001) atualmente o setor de RH é chamado a ser facilitador
para a empresa, a desenvolver agdes que levem ao crescimento das pessoas, ao

desenvolvimento intelectual e profissional dos funcionarios.

Sendo assim, pode-se dizer entdo, que nos dias atuais esse novo modelo chamado

de administracdo estratégica de recursos humanos, de acordo com Marras (2002, p.
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253) é o modelo que “privilegia como objetivo fundamental, por meio de suas
intervencdes, a otimizacdo dos resultados finais da empresa e da qualidade dos
talentos que a compdem”. Desta forma, um dos seus principais objetivos € ajudar na
busca das metas organizacionais alterando os resultados e agregando valor por

meio das pessoas existentes na empresa.

Segundo Ulrich (2001), a area passa a ser estratégica com metas de longo prazo,
voltada para o negdcio, com foco externo e concentrado no consumidor, mais
preventiva e voltada para solugdes onde ndao é mais possivel realizar apenas agdes
operacionais voltadas para as necessidades das pessoas e da organizacdo. Ela
passa a ter as suas proprias necessidades e 0s novos papéis desempenhados
passam a ser mais amplos. O novo modelo administra estratégias de RH, infra-
estrutura da empresa, a contribuicdo dos funcionarios e as transformacdes e
mudanc¢as que ocorrem no interior da empresa, fazendo com que garanta uma maior

participacao nos negdcios e nos resultados.

2.2 Historico evolutivo dos beneficios

A existéncia de planos de beneficios nas organizagdes tem histéria recente e
somente passaram a ser desenvolvidos e discutidos com a gradativa
conscientizacdo sobre a responsabilidade social nas empresas. Para Chiavenato
(2008) as origens e o crescimento dos planos de beneficios sociais devem-se as
crescentes exigéncias dos sindicatos e governos e também, pelo aumento da

competitividade no cenario econdmico mundial.
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Ja para Araujo (2006) o aparecimento e crescimento dos beneficios nas
organizacdes deram-se na década de 60 e mais fortemente na década de 70,
quando os sindicatos passaram a pressionar as empresas no sentido de garantir

mais seguranca e melhores condicdes de trabalho.

Inicialmente, os planos de beneficios possuiam uma visao paternalista e limitada,
isto porque a Unica e exclusiva preocupacao era a retencdo de mao-de-obra e a
diminuicdo da rotatividade de pessoal. Hoje, os servicos e planos de beneficios,
auxiliam no papel de desenvolver uma organizacdo mais competitiva no mercado de
trabalho, com acdes e atividades voltadas para a preservacao das condicoes fisicas
e mentais de seus empregados, a saude dos mesmos e as suas atitudes

(CHIAVENATO, 2008).

De acordo com Marras (2002), os objetivos organizacionais sdo satisfeitos na
medida em que a empresa garante o atendimento das necessidades basicas
(higiénicas) e, portanto, auxilia ha manutencdo de baixos indices de rotatividade e
auséncias, boa qualidade de vida e reducdo do estresse. Grande parte destas
situacdes sao alcangadas quando a organizagao possui um bom plano de beneficios
sociais que garantem nao s6 um bom ambiente organizacional, mas também o bem-

estar das pessoas fora do ambiente de trabalho.

Entende-se que os beneficios sdo um tipo de remuneracdo indireta que busca
oferecer e garantir aos funcionarios condicoes melhores de trabalho e também
satisfacdo de suas necessidades pessoais. Eles sdo as “facilidades, conveniéncias,

vantagens e servicos que as empresas oferecem a seus empregados, no sentido de
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poupar-lhes esforcos e preocupacao” (CHIAVENATO, 2008, p.335). Na maioria dos
casos 0s custos sdo pagos totalmente ou parcialmente pela organizacdo. E quando
ha a contribuicao do funcionario é de forma indireta. Mas, sdo meios indispensaveis
para a retencao dos talentos e manutencao de um nivel consideravel de satisfacao

e produtividade.

Para Milkovich e Boudreau (2000, p. 440) “os beneficios sdo os aspectos indiretos
da remuneracgao total dos empregados”. Eles sdo constituidos em sua maioria por
remuneracao fora do trabalho, pagamento de seguros, assisténcias e servicos
diversos sendo planejados e implementados nas organizacbes para atenderem a
trés objetivos principais:

1. Competitividade, incluindo custo/beneficio

2. Atendimento da legislacao

3. Escolhas que levem em conta o individuo, incluindo suas necessidades e

preferéncias.

Ainda neste aspecto, para Wood Junior e Picarelli Filho (2004) o salério indireto €
formado principalmente pelos beneficios disponibilizados pelas empresas para os
seus funcionarios. Se bem planejados, chegam a representar parte consideravel da
remuneracao total e costumam ser decisivos na aceitagdo de ofertas de emprego.

Chiavenato (2008) explica que os beneficios além do seu aspecto pecuniario ou

financeiro servem para livrar os funcionarios de uma série de transtornos.
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2.3 Planos de beneficios sociais

“Os planos de beneficios sociais correspondem as condi¢cdes de trabalho que as
organizacbes oferecem para manter as pessoas” (ARAUJO, 2006, p.192).
Diferentemente dos salarios, que variam de acordo com 0 cargo ou posicao, 0s
beneficios serdo, inicialmente, comum a todos que fazem parte da organizacao,

obedecendo-se os critérios e regras estabelecidos para cada um deles.

Para Marras (2002) os planos de beneficios sdo positivos tanto para as
organizacdes quanto para os empregados. Possuem diversos aspectos positivos e
devem ser utilizados de forma a garantir uma melhoria das condi¢cdes de trabalho e
vida para os funcionarios. A escolha e adocédo destes beneficios devem estar
diretamente relacionadas as necessidades e perspectivas da organizacdo com
relagdo aos seus funcionarios, visando ndo s6 a satisfagdo das necessidades

humanas quanto também a melhoria e aumento das condi¢des de trabalho.

Araujo (2006) considera ainda que o0s beneficios sociais nas organizagdes
funcionam como grandes atrativos e a sua utilizagdo tem por objetivo, além da
manutencdo das pessoas, garantir que as necessidades pessoais e profissionais
dos funcionarios sejam alcancadas e com isto, manter uma melhor produtividade e

comprometimento com a empresa.

Os planos de beneficios sdo oferecidos em sua maioria como pacotes, que possuem
itens cujo teor e numero irdo variar de acordo com o cargo e nivel hierarquico do

funcionario. Desta forma, estdo diretamente relacionados aos objetivos de longo
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prazo da empresa e reforcam a estabilidade, comprometimento e lealdade dos

funcionarios (WOOD JUNIOR e PICARELLI FILHO, 2004).

Neste formato, a possibilidade de escolha é quase nula. Para um funcionario ter
mais beneficios € mudando de cargo ou de empresa. Sendo assim, o plano ou
politica de beneficios é préximo de um modelo de estrutura hierarquica e com
valores organizacionais fixos. Premia-se o funcionario pela ascensao na carreira e

quanto maior o cargo, maior sera o plano de beneficios recebido.

2.3.1 Motivos, objetivos e tipos de beneficios

Os planos de beneficios sociais devem ser planejados e implantados para auxiliar o
empregados nas seguintes situagdes:
1. Durante a realizacdo do trabalho, por meio das gratificagdes, seguro de
vida e premios por producéo eftc;
2. Dentro da empresa nos momentos de lazer ou intervalos, por meio de
refeitério, cantinas, espacos de socializacao e lazer, transporte etc;
3. Além do ambiente de trabalho, por meio da criacao de clubes, recreacoes,

atividades comunitarias etc (CHIAVENATO, 2008).

Segundo Araujo (2006) os beneficios sao disponibilizados por diferentes motivos e
de acordo com o0s objetivos e necessidades de cada organizacdo. Mas, estédo
sempre relacionadas com a produtividade, com os desejos e outros aspectos

individuais e coletivos.
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Ainda dentro deste aspecto, Chiavenato (2008) acrescenta que os planos de
beneficios estdo geralmente apontados para certos objetivos e estes, referem-se as
expectativas da organizacdo de curto e longo prazo em relagcdo aos resultados
destes planos. Na maioria das vezes, os objetivos basicos destes planos sdo: a
melhoria da qualidade de vida dos empregados; a melhoria do clima organizacional;
a reducao da rotatividade e absenteismo; a facilidade na atracdo e retencdo de

pessoas, e; aumento da produtividade.

Para Chiavenato (2008, p. 336), “os planos de beneficios podem ser classificados de
acordo com a sua exigéncia, sua natureza e seus objetivos”. Abaixo, o quadro que

apresenta e exemplifica todos os tipos de beneficios sociais.

QUADRO 1

Tipos de beneficios e suas classificacdes

TIPO CLASSIFICACAO EXEMPLOS
Leqai 13° salario, férias, aposentadoria,
egais -
adicional noturno, etc.
Exigéncia
A Gratificagoes, auxilio refeicao ou
Espontaneos . ~
alimentagéo, transporte, etc.
Monetarios 13 se,zlarlo, férias, gratificagdes,
empréstimos, etc.
Natureza
~ - Assisténcia médico - hospitalar ou
Nao - monetarios e
odontolégica, clube, etc.
. . Seguro de vida, complementagao
Assistenciais de aposentadoria, etc.
Objetivos Recreativos Grémio ou clube, atividades

esportivas, etc.

Transporte, refeitério,
Supletivos estacionamento, horario flexivel,
etc.

Fonte: Chiavenato, 2008.
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Por meio da visualizacdo do QUADRO 1 é possivel identificar trés tipos de
beneficios: os que estao voltados para exigencias, principalmente trabalhista; os
que estdo voltados para a natureza, monetarios ou nao-monetarios; e os voltados
para 0s objetivos da organizacdo, que podem ser assistencias, recreativos ou

supletivos.

Desta forma, de acordo com Araujo (2006) os beneficios disponibilizados pelas
organizacoes, tirando os legais que sao exigidos por lei, s&o opcionais e cabe a
cada organizacao optar ou nao pela sua utilizagao. A sua oferta € espontanea e sédo

conhecidos como intrinsecos.

Porém, de acordo com Marras (2002) é preciso ficar atento a funcionalidade dos
beneficios.Os mesmos nao tem como funcdo aumentar a produtividade do
funcionario, como acreditavam anteriormente. E preciso que esta concepcdo seja

desconsiderada, até mesmo pela propria area de RH, pois ndo é para isto que eles

existem.

Os beneficios possuem outras fungdes e objetivos. Eles sdo mais facilitadores do
que incentivadores. Na maioria dos casos, eles garantem o bem-estar e satisfacédo
dos funcionarios para que os mesmos possam exercem suas atividades, mas nao
possuem caracteristicas incentivadoras, que auxiliem e contribuem para uma maior
produtividade. Se a concepc¢ao nao for bem explicitada e entendida por todos pode

provocar enganos, desmotivacao e erros conceituais sérios.
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2.3.2 Diferentes perspectivas sobre os beneficios

Os beneficios sdo em sua maioria aspectos positivos que compdéem a remuneracao
total disponibilizada pelas organizacbes. Possuem diferentes perspectivas se
analisados do ponto de vista das empresas e dos empregados, mas no aspecto
geral, possuem mais pontos positivos do que negativos (MARRAS, 2002).

Do lado do empregador, os beneficios sdo analisados levando-se em conta os
custos em relacdo a remuneracao total, os custos individuais de cada um dos
beneficios oferecidos, a oferta do mercado (0 que as outras empresas oferecem) e

seu papel em atrair, reter e motivar pessoas talentosas.

Pelo ponto de vista dos empregados, os beneficios sdo analisados com relagdo ao
seu aspecto subjetivo, se sao disponibilizados de maneira equénime (distribuicao
justa) e se a sua utilizacdo esta dentro das suas expectativas e necessidades

pessoais. (CHIAVENATO, 2008).

“A importancia de se desenvolver e manter um plano de beneficios satisfatério
relaciona-se também com o impacto que 0s mesmos possuem para a manutengao
da imagem da organizacdo na comunidade” (MILKOVICK e BOUDREAU, 2000, p.
441). Sao importantes também na atracdo e retengcdo de pessoas, se bem

administrados, garantem um destaque para a organizacéo.

A estratégia da empresa para a disponibilizacdo de um beneficio esta relacionada a
decisdo que a administracdo da mesma tomou quanto ao papel dos beneficios

dentro da organizacdo. Algumas organizagdes utilizam os beneficios para criar um



25

clima de afetividade, como se todos fizessem parte de uma familia. Para isto, sédo
disponibilizados para todos os empregados beneficios que garantem seu bem-estar
fisico e econbmico. Outras organizacbes seguem uma linha voltada para o
desempenho, onde os principais beneficios estao relacionados ao desempenho da
empresa e dos empregados individualmente. Na realidade, grande parte das
empresas utiliza uma combinagdo desses dois extremos (MILKOVICK e

BOUDREAU, 200).

Ainda dentro deste aspecto, para Wood Junior e Picarelli Filho (2004) a importancia
dos beneficios para as empresas advém da imagem que a mesma possui perante a
comunidade. E importante ressaltar que isto estd relacionado também ao
planejamento estratégico da empresa para os beneficios. Algumas buscam média
de mercado, outras querem oferecer beneficios excepcionais, além do mercado.

Com isto, melhora a sua visibilidade e a atracao e retencédo de pessoas de talento.

Ja para o funcionario, um bom pacote de beneficios é um importante fator de
decisdo no momento da escolha de uma organizacdo. Isto se da porque os
beneficios possuem impacto direto na qualidade de vida dos mesmos, afetando

tanto a sua seguranca atual quanto a futura.

Chiavenato (2008) apresenta ainda um quadro com todas as vantagens oferecidas
pelos planos de beneficios. Sendo que, estas vantagens se estendem a

comunidade.
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QUADRO 2

Vantagens dos beneficios para a organizagao e para o empregado

Para a organizacao Para o funcionario
Elevacdo da moral dos empregados Conveniéncias ndo - monetarias
Reducdo de rotatividade e absenteismo Assisténcia disponivel na solucdo de problemas
Maior lealdade a empresa Auxilia no desenvolvimento e bem-estar pessoal
Maior bem-estar dos empregados Garante um melhor relacionamento
Facilidade no recrutamento e selegao Reduz sentimentos de inseguranca
Aumento da produtividade Auxilia na melhoria dos status social
Demonstra as diretrizes e propdsitos Apresenta compensagoes extras
Reducdo de disturbios e queixas Aumenta a satisfacao no trabalho

Melhoria da imagem perante a comunidade  Melhora as relagdes com a empresa

Fonte: Chiavenato, 2008.

Percebe-se que, de acordo com Chiavenato (2008), os interesses e vantagens
alcancados por funcionarios e empresas durante a disponibilizacdo dos beneficios

sdo complementares.

2.4 Mercado dos beneficios atuais

“Os antigos e tradicionais pacotes fixos e genéricos de beneficios estdo sofrendo
mudancas rumo a flexibilizagao” (CHIAVENATO, 2008, p.339). Isto significa dizer

que eles estao se adequando as novas necessidades de cada funcionario.

No Brasil atualmente, os principais beneficios disponibilizados pelas empresas de
acordo com Wood Junior e Picarelli Filho (2004) sao:

a) Aluguel de residéncia — pago parcial ou integralmente pelo empregador;
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Ambulatério na empresa — para atendimentos de urgéncia e emergéncia
durante o horario de trabalho;

Assisténcia juridica — auxiliar em problemas juridicos dos executivos.
Pode ser pago parcial ou integralmente pelo empregador;

Assisténcia médico-hospitalar e odontolégica - pago parcial ou
integralmente pelo empregador, normalmente inclui as despesas com 0s
dependentes do funcionario;

Automovel — concessdo de veiculo em forma de leasing, aluguel, frota
para utilizacao durante a realizagao do trabalho. Os custos do mesmo séao
pagos pela empresa;

Auxilio 6tica - pagamento parcial ou integral pelo empregador de lentes
e/ou armacao;

Auxilio alimentacdo e/ou refeigdo — concessao de cestas de alimentos,
cartdes/tiquetes de alimentacao/refeicao ou refeitdério na empresa;

Auxilio doenca — complementacgao parcial ou integral do salario em casos
de afastamento;

Auxilio educacédo — pagamento parcial ou integral de cursos, relacionados
ou ndo com a atividade da organizacao;

Auxilio farmacia — descontos ou reembolsos dos valores gastos com
medicamentos;

Check-up - pagamento parcial ou integral dos custos com exames médico
periddico completo;

Combustivel — reembolso total ou parcial de combustivel;
Complementacao de gratificacdo de férias — pagamento em percentual

além do exigido pela CLT;
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n) Compra facilitada de produtos e servigos - facilidades para aquisicao de
bens ou servicos da empresa ou terceiros;

o) Cooperativas — usualmente cooperativas de crédito, facilidades para
comprar roupas, alimentos, etc. ou consumo, financiamento e
empréstimos com juros reduzidos;

p) Creche — corresponde a disponibilizacdo de creche na empresa ou
reembolso total ou parcial das despesas;

g) Empréstimos — concessdo de empréstimos pessoais em folha com juros
menores que 0 do mercado;

r) Estacionamento — pagamento parcial ou total das despesas com
estacionamento durante o horario de trabalho;

s) Financiamentos - financiamento para aquisicio de casa propria,
automaovel ou outros bens;

t) Lazer — espacgo para ser utilizado durante o tempo livre dos empregados e
dependentes, pode ser um clube, academia ou col6nia de férias;

u) Previdéncia complementar — complementacdo da remuneracdo do
funcionario na aposentadoria.

v) Seguros diversos — pagamento parcial ou total de seguro de vida, de
automovel, residencial, entre outros;

w) Transporte — subsidio parcial ou total, por meios proprios ou de terceiros

das despesas relacionadas ao transporte.

Além destes beneficios citados, existem dois novos conceitos que tem sido muito
difundido no mercado, que sdo os beneficios flexiveis e a flexibilizagdo dos

beneficios (ARAUJO, 2006). Estes novos conceitos estdo sendo utilizados porque o
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mercado atual tem encarado os planos de beneficios de outra forma. Os planos
fixos, como sao disponibilizados em sua maioria, apresentam uma organizacdo com
postura paternalista e de controle. Ao contrario deste cenario, a flexibilizacao dos
beneficios apresenta uma maturidade por parte da empresa, dos funcionarios e da

relacao entre eles (WOOD JUNIOR e PICARELLI FILHO, 2004).

Os planos flexiveis permitem que os funcionarios escolham entre os beneficios
disponiveis. Com isto, ele pode adequar os beneficios ao seu perfil, condicdo
familiar e estilo de vida (WOOD JUNIOR e PICARELLI FILHO, 2004). De
homogéneos e fixos, os beneficios passam a ser adequados as diferentes

necessidades individuais de cada pessoa (CHIAVENATO, 2008).

Um plano flexivel de beneficios, além de possibilitar maior relacao entre o valor
investido pela empresa e o valor percebido pelo funcionario, reforca os tracos
culturais e € apoiador de um estilo de gerenciamento moderno e aberto (WOOD

JUNIOR e PICARELLI FILHO, 2004).

Entre os motivos para se flexibilizar os beneficios, Chiavenato (2008) apresenta:
melhoria da qualidade dos beneficios, reducdo de custos, melhor relacionamento
entre empresa e funcionario, alinhamento dos beneficios as estratégias do RH,

suporte para as mudancgas culturais e aumento do valor percebido dos beneficios.

Os planos de beneficios flexiveis podem ser utilizados de cinco formas diferentes:
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a) Tradicional — onde a empresa escolhe quais beneficios serdo concedidos
a todos os funcionarios. Na maioria das vezes os pacotes sao pré-
determinados de acordo com o cargo. O nivel de escolha é baixo;

b) Flexibilizacdo parcial — a empresa determina quais serdo os beneficios
fixos (normalmente assisténcia médica e seguro de vida) e os outros
podem ser incorporados ao pacote de acordo com a necessidade
individual de cada funcionario. A escolha dos beneficios € limitada
normalmente pelo cargo ou salario;

c) Modular — a empresa estabelece algumas opcdes de “pacotes fechados” e
os funcionarios escolhem aquele que mais atende as suas necessidades;

d) Menu de opgbes — ocorre a disponibilizacdo dos beneficios a serem
escolhidos pelos funcionarios, limitados por algum critério. Neste tipo
normalmente ha a definicdo do custo do plano e os funcionarios montam o
mesmo de acordo com este limite imposto;

e) Escolha livre — os funcionarios podem escolher qualquer beneficio
oferecido no mercado dentro de um valor definido pela empresa. O limite
normalmente é determinado pelo cargo ou salario (WOOD JUNIOR e

PICARELLI FILHO, 2004).

Para Araujo (2006), o que diferencia os beneficios flexiveis da flexibilizacdo dos
beneficios € o que compde os mesmos. No caso dos beneficios flexiveis a palavra-
chave & composicdo, ou seja, os funcionarios sao responsaveis por construir 0s
préprios pacotes de beneficios; ja na flexibilizacao a palavra-chave é substituicdo e
ocorre quando os funcionarios optam por um ou outro beneficio de acordo com as

suas necessidades.
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2.5 Pesquisa externa de beneficios — um diagndstico da

organizacao

Apl6s a analise dos aspectos anteriormente apresentados e de tudo o que afeta a
disponibilizacao e utilizacdo dos beneficios compreende-se a necessidade que as
organizacdes possuem de realizar uma comparag¢ao ou uma pesquisa no mercado e
também internamente para compreender e identificar em qual situagdo encontra-se

os beneficios disponibilizados pela mesma.

A realizacdao de um diagnéstico permite compreender como se encontra ou em que
patamar esta atualmente a disponibilizacdo dos beneficios. E possivel também
identificar o que pode ou nao ser alterado ou quais beneficios devem ser mantidos

ou até mesmo aperfeicoados (WOOD JUNIOR e PICARELLI FILHO, 2004).

Chiavenato (2008) explica que a funcéao principal dos beneficios é servir a todos os
empregados da organizacao e para serem percebidos como Uteis e eficazes, eles
precisam estar adequados ao perfil das pessoas que pertencem aquela empresa.
Diante disso, a utilidade e eficacia de um plano de beneficios deve ser sempre

avaliada para que nao haja um desvio desta funcgao.

Diante disto é necessario sempre levantar dados que permitam a organizacao
identificar se o seu plano ou pacote de beneficios tem alcancado o seu papel
principal, pois muitos beneficios podem ser Uteis para uns e inateis para outros. Dai
a necessidade de um diagnéstico do modelo atual (WOOD JUNIOR e PICARELLI

FILHO, 2004).
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Este diagnéstico precisa ser feito tendo com referencia aos aspectos internos e
externos a organizacao. Nao € possivel identificar se o pacote de beneficios é viavel
considerando apenas as necessidades dos funcionarios, pois isto pode levar a
analise erroneas. Também ndo é possivel identificar se este pacote é interessante
considerando apenas como o mercado trabalha, pois o quadro de funcionarios da
organizagdo pode ndo ser totalmente alinhado ao mercado e com isto gerar

desconfortos, perdas e erros desnecessarios.

Por isto, a realizacdo do diagnostico ou levantamento deve sempre considerar as
duas variaveis principais que compdéem este quadro. Os funcionarios que sao
diretamente afetados pela disponibilizacdo dos beneficios e o mercado

(concorrentes) que afetam no desenvolvimento da organizacéo.

Para que o diagnédstico possa ser realizado de maneira mais concisa permitindo a
identificacdo de todos os pontos importantes, abaixo sera apresentada a evolugao
histérica da organizacdo em questdao. Estes dados permitirdo uma maior

compreensao de tudo o que sera estudado e levantado nesta analise.
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3 INFORMACOES DA ORGANIZACAO

3.1 Histérico da organizacao

O grupo ALFA surgiu a partir do ideal dos seus socios fundadores que identificaram,
a partir do grande desenvolvimento do parque industrial brasileiro, uma lacuna de
atividades e de projetos relacionados a engenharia onde poderiam inserir 0s seus

conhecimentos e implantar idéias viaveis.

Durante a década de 90 e de 2000 todos os setores industriais brasileiro cresceram
e incentivaram diversos outros setores e pessoas a investir o seu capital financeiro e
intelectual nesta area. Além disto a abertura de novos mercados e a globalizacéo
favoreceram este crescimento e auxiliaram no conhecimento e expansao de novas

técnicas.

A partir deste cenario e com foco em fornecer solugdes tecnoldgicas para este
mercado & que, em 2007, os so6cios fundadores, que eram profissionais experientes
se reuniu para fundar o Grupo ALFA e promover solugdes tecnologicas completas

nas areas de engenharia de automacao e de elétrica industrial.

O Grupo ALFA no decorrer destes quatro anos aperfeicoou suas atividades e
buscou cada vez mais estar voltado as necessidades do mercado. Atualmente sao

desenvolvidos projetos nas areas de alimentos, bicombustiveis, cimentos, energia,
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logistica, metallrgica, mineracdo, 6leo e gas, papel e celulose, quimica,

petroguimica e saneamento.

Alinhado a estes pensamentos e a necessidade de criar e desenvolver uma
organizagao voltada para valores condizentes com o pensamento dos sécios e a
busca do melhor foram desenvolvidos os principios da ALFA e que até hoje sao
utilizados para garantir a realizacdo de todos os servicos e também para o
gerenciamento das pessoas. Abaixo estao descritos estes principios:
« Etica — relacionar-se com as pessoas e as empresas de maneira integra,
honesta e transparente;
» Inovacao — estar a frente para oferecer as melhores solugdes para nossos
clientes;
« Competéncia — buscar niveis de conhecimento cada vez mais elevados;
» Valorizacao das pessoas — criar condicées para o crescimento profissional
e pessoal das pessoas;

» Responsabilidade — gerar solugées com consciéncia social e ambiental.

Além dos principios acima citados, a empresa possui uma missao e visdo que visam
direcionar a todos sobre 0 que a mesma considera importante e utiliza como base no

seu dia-a-dia.

A missao do Grupo ALFA é: Fornecer solugdes praticas, inteligentes e inovadoras de
automacao e elétrica industrial, gerando valor e contribuindo para o sucesso de seus
clientes. Consequientemente, a visdo €: ser reconhecida no cenario nacional como

referéncia em solucdes de automacéo e elétrica industrial até 2011.
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Para atingir estes resultados cada vez mais positivos e desafiantes, a ALFA busca
alcancar uma competéncia técnica que a sustente neste crescimento. Para isto, ela
possui e mantém uma equipe experiente em projetos de pequeno, médio e grande
porte, nos mais variados segmentos industriais, apoiada por um programa de

incentivo a capacitacao e busca por novos conhecimentos.

Aliado a isto, a empresa possui uma estrutura hierarquica enxuta e mais
horizontalizada. Os funcionarios trabalham principalmente por projetos e os grupos

sao diversificados.

Por ser uma empresa atualizada e com equipes multifuncionais, a existéncia de
varios niveis hierarquicos e com muitas areas e divisdes nao se faz necessario. As
atividades sao desenvolvidas Para facilitar a compreensdao desta estrutura o

organograma sera apresentado abaixo.

Diretor
Presidente

Diretor de

Diretor

Comercial Projetos

Desenvolvimen

Marketing Vendas Implantacao i

Paingis Eletrica

FIGURA 1: Organograma do Grupo ALFA
FONTE: Grupo ALFA
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Por meio da visualizacdo do organograma é possivel identificar que nao ha muita
burocratizacdo nos processos e projetos desenvolvidos pela empresa. Os cinco
sécios fundadores da empresa sao responsaveis pelas areas e por todo o trabalho
desenvolvido. Nao ha outros niveis na hierarquia e todos os funcionarios estdo

subordinados a eles.

Existem quatro areas principais que sao: Comercial — marketing e vendas; projetos —
implantacdo e desenvolvimento. Dentro da area macro de projetos incorpora-se a
fabrica de painéis que é responsavel pela elaboracdo e geracdo dos painéis

eletrbnicos e elétricos.

3.2 Estrutura Fisica

A ALFA ocupa uma éarea total de 1500 m2, dividida entre um escritério de engenharia
com 500 m2 e uma fabrica de painéis com 1000 m2. Ambos estao situados na regiao
Centro-Sul de Belo Horizonte onde é possivel ter acesso aos principais clientes de
forma rapida e pratica. A localizacao e estrutura privilegiada também facilitam o

desenvolvimento das atividades e o bem-estar dos funcionarios.

Mesmo com o curto periodo de existéncia, o Grupo ALFA tem investido em seu
crescimento e buscado, através de investimento na sua estrutura fisica e no seu
grupo de funcionarios, seguir crescendo e desempenhando cada vez melhor os

projetos e trabalhos.
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3.3 Numeros da organizacao

O Grupo ALFA desde a sua criacdo vem apresentando um crescimento constante e
baseado nas diretrizes que foram estabelecidas. A empresa conquistou diversos
mercados e ampliou os negdécios para se consolidar no mercado como uma
organizacado voltada para o desenvolvimento de projetos e acdes que visem o

crescimento dos clientes e do pais.

Para garantir a concretizacdo dos projetos e o atendimento de qualidade aos

clientes, a ALFA conta com uma equipe capacitada e em constante crescimento.

Em seguida, a TAB. 1 permite visualizar como foi o crescimento do numero de
projetos desenvolvidos e, conseqtientemente, 0 aumento do nimero de funcionarios

diretos e indiretos e de horas trabalhadas.

TABELA 1

Indicadores operacionais de crescimento do Grupo ALFA

Indicador 2007 2008 2009
Projetos 20 23 25
Funcionarios diretos 30 60 120
Funcionarios Indiretos 15 30 60
HH/més 5.000 9.000 19.000

Fonte: Site do Grupo ALFA (http://www.ALFAsistemas.com.br/pt/)

A partir desta tabela é possivel visualizar que 0 nimero de projetos desenvolvidos

pela ALFA cresceu 25% entre 2007 e 2009, enquanto o numero de funcionarios
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cresceu 400% no mesmo periodo. Se avaliar as horas trabalhadas por més o

aumento foi de 380%.

Com isto, percebe-se que a empresa tem crescido de forma exponencial e que, com
base nos dados, vem desenvolvendo projetos cada vez maiores e mais

desafiadores.

Para apoiar este crescimento, a ALFA possui uma equipe altamente capacitada e
em constante busca de novos conhecimentos. Esta qualificacdo € que possibilita o
desenvolvimento de novos projetos e o fornecimento de solucbes praticas e

inovadoras para as necessidades dos clientes.

A TAB. 2 permite identificar o grau de instrucdo da equipe que compde o Grupo

ALFA e que garante o crescimento apresentado acima.

TABELA 2

Grau de instrugéo das equipes de trabalho do Grupo ALFA

Setor Médio Superior Pés-graduacao
Engenharia 17% 63% 20%
Fabricacao de painéis 87% 10% 3%
Administrativo 60% 40% 0%

Fonte: Site do Grupo ALFA (http://www.ALFAsistemas.com.br/pt/)

A empresa possui um quadro de funciondrios com niveis de ensino que variam a

pds-graduacao, sendo que aqueles funcionarios que estdo diretamente ligados ao
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desenvolvimento de solugdes e concretizacao dos projetos apresentam o maior nivel

de escolaridade.

Aliado ao crescimento dos projetos e funcionarios e apoiado na alta capacitagdo da
equipe, o Grupo ALFA tem alcancado resultados financeiros positivos e que tem

garantido o crescimento da organizacao.

Os numeros de receita bruta e vendas podem ser observados abaixo no TAB. 3. No
periodo de 2007 a 2009 a receita bruta aumentou 236%, sendo que de 2007 para
2008 o aumento foi de 218% e 2008 para 2009 o crescimento foi de 8,3%. Atrelado

a estes numeros, as vendas obtiveram um aumento de 235% no mesmo periodo.

TABELA 3

Informacdes financeiras do Grupo ALFA

Indicador (milhoes R$) 2007 2008 2009
Receita Bruta 5,5 12 13
Vendas 8,5 18 20

Fonte: Site do Grupo ALFA (http://www.ALFAsistemas.com.br/pt/)

Estes nimeros demonstram que a ALFA tem crescido consideravelmente deste a
sua fundacdo e que cada vez mais estara voltada para novos desafios e
oportunidades. Por este motivo, a manutencao e atracdo de uma equipe altamente
capacitada e motivada para acompanhar o crescimento da organizacdo sao
fundamentais. Os beneficios neste aspecto podem ser de real importancia para esta
atracdo e manutencao destas pessoas e & por este motivo, que sera dada énfase

neste trabalho aos beneficios disponibilizados pelo Grupo ALFA.
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3.4 Informacoes sobre o Plano de beneficios

A escolha e formato dos beneficios disponibilizados acompanham as diretrizes da
empresa no que tange as pessoas. A satisfacdo dos colaboradores, 0 seu bem-
estar, sua saude e de seus familiares sao as principais motivadoras da organizacao

na hora da escolha e desenho dos beneficios.

Os beneficios atualmente disponibilizados sao: auxilio refeicdo, vale transporte,
plano de saude, seguro de vida e participacao nos lucros. Abaixo, na TAB. 4 serao
apresentados alguns numeros dos beneficios que permitirao um entendimento

melhor da propor¢ao da area e suas atividades.

TABELA 4

Numero de usuarios e valor de investimento anual de beneficios

Beneficio Numero de usuarios _ Yalor do
(colab./depend.) investimento (anual)
Vale Transporte 66 111.724,80
Auxilio refeigcao 120 342.144,00
Plano de saude 156 252.720,00
Seguro de vida 72 67.420,00
Participagao nos lucros 120 438.000,00

Fonte: ALFA, 2010.

Os numeros informados acima correspondem a dados reais até o terceiro trimestre
de 2010 e uma projecao até o més de dezembro. A participacdo nos lucros pode
apresentar divergéncias de valor, visto que o valor informado foi calculado com base

no valor pago em 2009.
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A ALFA tem buscado no decorrer dos trés anos de existéncia aperfeicoar e
disponibilizar beneficios que trardo satisfacdo e atenderdao as necessidades de seus

funcionarios.

Ao analisar os beneficios atualmente disponibilizados é possivel identificar e
classifica-los como monetarios, ndo-monetarios e assistenciais. Ainda ha um longo
caminho para ser percorrido para que o Grupo ALFA possua um plano de beneficios
competitivo e que acompanha os lideres do mercado, mas ja é possivel identificar

que a empresa se interessa por este assunto e tem interesse de amplia-lo.
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4 METODOLOGIA

O projeto de pesquisa pode ser definido como um processo formal e sistematico
para que haja o desenvolvimento do método cientifico. Seu objetivo principal é
descobrir respostas para problemas Por meio de da utilizacdo dos procedimentos

cientificos existentes (GIL, 1999).

O principal propésito da pesquisa é explorar, analisar, registrar, interpretar e
descrever os fatos do mundo fisico sem a interferéncia do pesquisador e também

identificar as suas causas (MICHEL, 2005).

Com base nestas informacdes, sera descrito sob quais parametros foi realizada a

pesquisa e os critérios que foram definidos para a concretizacdo do mesmo.

4.1 Natureza da pesquisa

O projeto foi realizado por meio de uma pesquisa quantitativa que analisou de forma
mais detalhada, abrangente, consisténcia e coerente os dados coletados e que
também, auxiliou na argumentacao logica das idéias e na formulacdo do trabalho

que foi desenvolvido.

A pesquisa quantitativa garantiu a precisdo dos resultados, evitando distor¢gées de
analise de interpretacdo, que segundo Michel (2005) possibilitaria uma margem de

seguranca quanto ao que foi exposto.
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Para Malhotra (2005) a pesquisa quantitativa busca por meio dos dados quantificar

os resultados obtidos para toda a populagao.

4.2 Tipo e método de pesquisa

O presente trabalho utilizou como metodologia dois critérios sugeridos por Vergara
(2005) que podem ser definidos como quanto aos fins e quanto aos meios. Quando
ela se caracteriza quanto aos fins, pode ser diferenciada como exploratéria,
descritiva, explicativa, metodoldgica, aplicativa e intervencionista. Neste caso, a
pesquisa em questdo pode ser considerada como exploratéria e descritiva. Ainda de
acordo com Vergara (2005), exploratoria, pois ndo se tem muito conhecimento da
area em que a pesquisa sera realizada, descritiva pelo fato de expor caracteristicas

de uma populacao constituindo ligacdes entre variaveis e definindo sua natureza.

Ja quando se caracteriza quanto aos meios, pode ser por meio de pesquisa de
campo, pesquisa de laboratério, documental, bibliografica, experimental, ex post
facto, participante, pesquisa-acao e estudo de caso. Este estudo se apresentou
como uma pesquisa de campo, pois para Vergara (2005, p. 47) baseia-se em uma
“‘investigacdo empirica no local onde ocorreu um fenémeno ou que dispde de
elementos para explica-lo.” Ainda pode ser apresentada como bibliogréafica, pois foi
desenvolvida por meio de da comparagdo com trabalhos ja publicados sobre o
assunto que apresenta dados importantes que trardo um maior detalhamento para o

estudo.
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Assim, com o objetivo de avaliar a posicdo atual da area de beneficios dentro da
organizacao em questao, como forma de coleta de dados foi utilizado o questionario.
Para Vergara (2005) esse modelo baseia-se em uma série de questbes que serao
apresentadas por escrito ao respondente, podendo ser aberto, pouco ou né&o
estruturado, onde os respondentes podem dar respostas livres, ou fechado,

estruturado onde se faz opcao diante das alternativas oferecidas.

4.3 Unidade de analise — populacao e amostra

A unidade de analise da pesquisa ou populagao utilizada foi os funcionarios Grupo
ALFA e que sao diretamente afetados pela politica de beneficios da empresa.
Atualmente a ALFA possui em seu quadro 120 funcionarios que foram incluidos na

pesquisa.

Para determinar a amostra que seria usada, foi utilizado o tipo de amostra
probabilista conhecida como aleatéria simples, que, de acordo com Vergara (2005) é
aquele onde a pesquisa baseia-se em procedimentos estatisticos e cada elemento
da populacdo tem a mesma oportunidade de ser escolhido, sendo que, atribui-se
normalmente a cada elemento da populagcdo um nimero e depois realiza a selecao

aleatoriamente.

O procedimento estatistico utilizado foi a formula desenvolvida por Barnett (1991)
apud Maestro Filho (2004). Sendo que, para esta pesquisa, foi estabelecido um erro

amostral padrdao de 5%, para um nivel de seguranca de 95% (Z = 1,96) e a
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variabilidade amostral de 20%. Para maior entendimento abaixo esta apresentado

como o calculo foi realizado.

n=

N Férmula de
: - BARNETT

1+ =LA )” (1991)
PO Z‘_:

Onde,
N = | Total Populacional
PP = |Vanabilidade Populacional
d = |Margem de Erro Amostral
a = |Nivel de Significincia
Z /2 = |Valor da Tabela Normal Padrio (1.96)

Conforme ja apresentado acima, o numero de funcionarios do Grupo ALFA na época

da realizacdo deste trabalho estava em torno de 120. O que permitiu o calculo da

amostra explicitado abaixo:

120

86,5 = 87

1201 [ go5 |2 [:>
1+ !

0,20 1,96
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Utilizando a féormula apresentada, chegou-se a amostra adequada que seria de 87
funcionarios. Para que o resultado da pesquisa tenha um valor que represente de
forma correta toda a populagédo, optou-se por nao dividir a populagdo em relacao a

posicao ocupada dentro da organizagao, ou seja, através do cargo que ocupa.

4.4 Tipos de dados e instrumentos de coleta

O instrumento de coleta que foi utilizado neste trabalho, durante a pesquisa de
campo, conforme ja informado anteriormente, foi o questionario. Isto porque, devido
a dispersao geografica da populacao e o tempo de realizagdo do trabalho, ndo é

possivel utilizar outro tipo de instrumento.

Neste caso o questionario € o melhor instrumento porque, de acordo com Vergara
(2005) pode ser enviado pelos Correios ou meio eletrébnico e o custo da sua

utilizagdo é reduzido.

O questionario em questao foi composto de 20 questdes que focam diretamente a
questdo dos beneficios e de como os funcionarios véem e avaliam os beneficios
oferecidos pela ALFA. As questdes em sua maioria s&o0 mensuradas utilizando-se a

escala do tipo Likert (1975) apud Maestro Filho (2004).

Toda a pesquisa envolve a busca de conhecimento cujas fontes sdo conhecidas e
também foi dispensado o emprego de processos rigorosos de investigacdo. Para

isto, foram utilizados dados secundarios (GIL, 1999).
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Os dados secundarios foram coletados principalmente dos resultados de pesquisas
publicadas pelas principais consultorias do mercado (Hay Group, Instituto GPP —
Planejamento e Pesquisa, Towers Perrim e Watson Wyatt) que foram as principais

fornecedoras das informacdes necessarias para a elaboracao do projeto.

4.5 Analise de dados

Apés a coleta dos dados, foi realizada uma analise que tem por objetivo ordenar e
classificar os dados que foram coletados de forma que seja possivel o fornecimento

das respostas para o problema que foi investigado (GIL, 1999).

A andlise dos dados permitiu a elaboragdo dos quadros e graficos que foram
utilizados para que se realizasse a comparacao dos beneficios da ALFA em relagao
ao mercado. Foram identificados os beneficios que apresentam melhor situacao ou
que precisam ser priorizados € melhorados para que a area se enquadre em relacao

ao mercado.

O projeto em si além de possibilitar o aprofundamento do conhecimento acerca dos
beneficios disponibilizados pela organizacdo aos seus colaboradores permitiu
também, a criacdo de parametros de referéncia para outros estudos e analises,

contribuindo sobremaneira para o avanco do conhecimento cientifico.
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4.6 Fatores limitadores da pesquisa

Para a realizagdo da pesquisa houve alguns fatores que limitaram o seu correto e
completo desenvolvimento. Pode-se citar a falta de tempo para uma completa coleta
dos dados e anadlise dos mesmos e a dificuldade para a coleta de alguns dados
referentes a alguns aspectos e caracteristicas do assunto que sao de grande
importancia e relevancia para a elaboragédo e conclusdo do mesmo. Esses aspectos
referem-se a dados financeiros, de investimento e de custo dos beneficios que

podem ser descritos como confidenciais e estratégicos.

Houve dificuldade também, na coleta de dados sobre area de beneficios e os
aspectos relacionados a historico, legislacdo, disponibilizacdo e outros contextos
relacionados ao tema. Isto se deu devido ao fato das informagbes ndo serem
facilmente localizadas em sites ou livros, principalmente por ser um tema novo em
relacdo a outras aspectos da area de recursos humanos e administragao de pessoas

€ nao haver muitos autores que escrevem sobre o tema.
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5. ANALISE DOS DADOS

5.1 Analise interna da organizacao — foco nos beneficios

5.1.1 Perfil da populacao estudada

Para a aplicacao do questionario sobre os beneficios disponibilizados pelo Grupo
ALFA nao foi realizado nenhum tipo de amostra ou separacdo do grupo de
funcionarios. Foram convidados a responder a pesquisa os funcionarios diretos da
empresa que correspondem a 120 pessoas. Isto porque, os funcionarios indiretos

nao sao contemplados pelos beneficios disponibilizados pela organizacgao.

Apés a conferéncia e tabulagdo dos dados solicitados no questionario obteve-se um
total de 91 respondentes, o que representa 75,8% das pessoas convidadas a
participar da pesquisa. Este numero de respondentes foi superior a quantidade
necessaria identificada de 20% da variabilidade amostral, que apresentou resultado
de 87 respondentes, e permitiu definir o perfil dos funcionarios da organizacéo e

também avaliar o que foi proposto neste trabalho.

O perfil dos respondentes é importante ndo sé para identificar a populacdo, mas
também por permitir algumas inferéncias sobre como determinados aspectos afetam
nas escolhas das pessoas. Fatores como idade, escolaridade, formacao e existéncia

de filhos, permitem identificar as preferéncias e, considerando-se dados ja
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conhecidos sobre as necessidades e escolhas dos pertencentes deste grupo
consegue-se consolidar e avaliar se as opgdes dos funcionarios do Grupo ALFA

acompanham o que é identificado em todo o mercado.

A primeira pergunta do questionario foi sobre o sexo do respondente. O numero de
funcionarios respondentes do sexo feminino foi de 21 e do sexo masculino, 70. O
GRAFICO 1 permite visualizar como ficou a dividida por sexo da populacdo

respondente.

OFeminino ® Masculino

GRAFICO 1: Sexo dos respondentes do questionario
FONTE: Elaborado pela propria autora

A participacdo de cada sexo na pesquisa permite visualizar que ocorre uma
predominancia do sexo masculino na ALFA. Este fator pode ser determinante para
interpretar o resultado das outras questées, visto que, homens e mulheres possuem

opinides e necessidades divergentes.
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O segundo dado avaliado foi a idade dos respondentes. Por meio de desta
informacao foi possivel definir a faixa etaria predominante dos funcionarios que

participaram do questionario. O resultado pode ser visto no GRAFICO 2.

4% 1%

OAté 25 anos ®26 a 30 anos ®31 a 35 anos ®36 a 40 anos ®41 a 45 anos

GRAFICO 2: Faixa etdria dos respondentes do questionario
FONTE: Elaborado pela prépria autora

E possivel perceber que a populacdo predominante varia entre 18 e 30 anos
(Considerando-se que o Grupo ALFA nao possui funcionarios com menos de 18
anos). Nesta faixa etaria estdo 81% dos respondentes. Com até 25 anos estdo 41%
dos funcionarios que responderam o questionario, com idade entre 26 e 30 anos
estdo 40%, de 31 a 35 anos sé&o 14%, entre 36 e 40 anos sdo 4% e com idade entre

41 e 45 anos apenas 1% dos respondentes.

Este resultado sobre a faixa etaria sera importante quando forem analisadas as
respostas e posicionamento dos funcionarios acerca dos beneficios. De acordo com
Chiavenato (2008) a faixa etaria dos usuarios dos beneficios € um importante fator
para explicar a disponibilizacdo de alguns beneficios. No inicio da carreira as
pessoas comumente nao se atraem por beneficios de longo prazo, elas se

interessam por beneficios de curto prazo e monetarios.



52

Quando se avaliou a formacao dos respondentes chegou-se ao seguinte resultado:
42% das pessoas possuem ensino médio completo; 26%, superior incompleto e 32%
superior completo. O GRAFICO 3 permite uma visualizagdo melhor de como fica
subdividida a populacdo que participou do trabalho quando o dado avaliado é

escolaridade

B Ensino médio OSuperior incompleto BSuperior completo

GRAFICO 3: Escolaridade dos respondentes do questionario
FONTE: Elaborado pela prépria autora

Este resultado j4 era esperado considerando-se os dados disponibilizados pela
prépria empresa sobre este dado. E possivel concluir que o nivel de escolaridade do
Grupo ALFA tende a crescer, por ter 24 funcionarios em formacéao, e também devido
as atividades desenvolvidas que demandam pessoas formadas e em constante

aprendizado.

Ainda avaliando o perfil dos respondentes, perguntou-se sobre a existéncia de filhos,
0 que remete a possibilidade de familia. Entre os respondentes, 26% tém filhos e
74% nao possuem filhos. Fato este que pode ser explicado devido a faixa etaria
predominante ser de 30 anos ou menos e por apresentar um nivel de escolaridade

alto. Novamente este resultado acompanha os dados divulgados pelo mercado que
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apresenta a populacao que a populacao brasileira entre esta faixa etaria e com esta
escolaridade tende a néo ter filhos (INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E

ESTATISTICA — IBGE, 2010).

5.1.2 Resultados do questionario

Para alcancar uma compreensdao sobre a real situacdo dos beneficios
disponibilizados pela ALFA foi necesséario questionar os funcionarios quanto a
alguns fatores relacionados aos mesmos. Era importante conhecer qual beneficio
atualmente disponibilizado eles consideravam mais importantes, quais beneficios
praticados no mercado eles gostariam que fossem disponibilizados, a satisfacéao
atual com os beneficios disponibilizados e se estes beneficios estdao atendendo as

necessidades.

A primeira questao que foi apresentada para avaliagao dos funcionarios tratava da
importancia dos beneficios atualmente disponibilizados. Por meio das respostas

seria possivel identificar qual beneficio era considerado mais importante para eles.

O GRAFICO 4 apresentado abaixo, apresenta o resultado desta questdo e permite
compreender e concluir que os beneficios de plano de saude, auxilio
refeicdo/alimentacédo e participagdo nos lucros foram os mais lembrados e para a

populacdo sdo os mais importantes.
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BVale transp. OAux. Ref/Alim. BPI. Saude
HESeg. Vida B Part. Lucros

GRAFICO 4: Beneficio mais importante para os funcionarios da ALFA
FONTE: Elaborado pela prépria autora

Este resultado demonstra que os funcionarios estdo mais interessados nos
beneficios que podem ser utilizados constantemente, que sdo assistenciais e que
trazem bem estar. A escolha da participacao nos lucros também era esperada, visto
que se trata de um grupo jovem, na maioria no inicio de carreira e que esta mais

interessado em beneficios monetarios.

Em seqiéncia a questdo sobre o beneficio mais importante o respondente deveria
avaliar se os beneficios estdo dentro das expectativas e, em outra questao
complementar a esta se os beneficios estdo atendendo as necessidades atuais dele.
Como se trata de questbes parecidas e que se inter-relacionam a melhor anélise de

ambas é em conjunto.

Para compreender melhor este resultado serd apresentado o GRAFICO 5 que
permite fazer esta correlacdo entre as questdes e que garante uma melhor

compreensao dos dados.
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14% 0% 7Y, 14% 4% 10%

35%

EConc. Tot EConceordo ON. ConcfM. Disc EDiscordo mDisc. Tot

GRAFICO 5: Resultado das questdes sobre satisfagdo geral com os beneficios da ALFA.
FONTE: Elaborado pela prépria autora

Por meio dos dados apresentados pelo grafico acima é possivel identificar que os
colaboradores estao satisfeitos ou, pelo menos nao insatisfeitos, se considerarmos a
resposta — ndo concordo, nem discordo —como sendo neutra. Concordam ou
concordam totalmente que os beneficios estdo dentro da expectativa 57% dos
respondentes e tem esta mesma posicdo quando questionados se os beneficios

atendem as necessidades, 51%.

Em relacédo a resposta neutra na questdo sobre expectativa 25% a marcaram e, na
questdo sobre atendimento das necessidades, 35%. Que consideram os beneficios
insatisfatérios e optaram pelas respostas discordo e discordo totalmente 18%

respondentes na primeira questao e 14% na segunda.

Ja no inicio da avaliacdo do questionario é possivel visualizar que existe uma
aceitacao positiva dos beneficios oferecidos pela ALFA e que os funcionarios estao
satisfeitos com os mesmos. No decorrer desta andlise outras questbes serao
devidamente expostas o que permitira validar esta posicdo ou mesmo alterar o

posicionamento atual.
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Outra questao levantada pelo questionario e imprescindivel para a analise do estudo
foi a que sera apresentado no GRAFICO 6. Nela os respondentes foram levados e
demonstrar as suas necessidades e desejos com relacdo aos beneficios. Foram
descritos 0s principais beneficios disponibilizados no mercado e o respondente
deveria marcar aqueles que gostariam que fossem contemplados pela ALFA. Como
nesta questao eles poderiam marcar mais de uma vez, o0 nimero de respostas foi

superior ao numero de respondentes.
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GRAFICO 6: Beneficios que os funcionarios gostariam que fossem disponibilizados pela ALFA
FONTE: Elaborado pela propria autora

Os beneficios que mais interessam e que foram escolhidos por eles foram: auxilio
educacao, plano odontoldgico e auxilio combustivel, que sao classificados de acordo
com Chiavenato (2008) como sendo assistenciais e nao monetarios. Ainda
considerados relevantes e que foram marcados por varios funcionarios estdo o

estacionamento ( que é classificado como supletivo) e a previdéncia privada

(assistencial e espontaneo).
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Ao analisar as escolhas percebe-se que 0s respondentes estao interessados em
beneficios que possibilitem o crescimento pessoal (auxilio educacdo) e em
beneficios que facilitem o seu dia-a-dia e tragam bem estar (combustivel e

estacionamento).

Seguido a esta questdo, na préxima pergunta, o funcionario deveria optar por
apenas um que, se ele pudesse escolher e a empresa desse a opcao ele gostaria de
receber. Nota-se pelo GRAFICO 7 que a escolha dos funcionarios quando se pode

optar por apenas um muda.
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GRAFICO 7: Beneficio que o funcionario considera que deveria ser disponibilizado
FONTE: Elaborado pela propria autora

O beneficio de previdéncia privada foi o que os respondentes mais optaram, sendo
escolhido por 29 funcionarios o que representa 31,8% da populagdo. Na questao
anterior, onde eles poderiam optar por varios beneficios a previdéncia ficou apenas
em quinto lugar sendo que 36 funcionarios optaram pela mesma, o que permite
supor que eles ndo estdo convictos sobre o que consideram importante ou que

gostariam que fosse disponibilizado pelo Grupo ALFA.
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Este resultado altera a analise feita anteriormente de que os funcionarios estao
interessados em beneficios que atendam as suas necessidades do presente,
considerando que o beneficio de previdéncia privada € um investimento de longo

prazo.

Outra informacao de grande importancia que o questionario permitiu analisar foi a
posicao dos funcionarios sobre os beneficios da ALFA em comparagdo com o
mercado. Na questdo relacionada a este aspecto eles teriam que responder se
consideravam que 0s mesmos estavam acima, abaixo ou dentro do esperado. Nesta
questao a maioria dos respondentes optou por ndo dar uma posicdo consistente e
que permitisse uma avaliacdo do sentimento real, pois 63 deles marcaram a opcao

dentro do esperado.

Manifestaram opinido positiva ou negativa sobre o tema apenas 28 funcionarios, que
representa 31% do total de respondentes, sendo que 29% deles consideraram o
beneficio abaixo do esperado e o0s outros 2% consideraram muito abaixo do

esperado. O QUADRO 8 permite ter uma visao do resultado final desta questao.

O M. Ac. Esp. B Ac. Esp m Dent. Esp 0O Ab. Esp. B M. Ab. Esp

GRAFICO 8: Comparagao dos beneficios da ALFA com o mercado
FONTE: Elaborado pela prépria autora
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Por meio da andlise individual desta questdo foi possivel identificar que os
funcionarios consideram que os beneficios do Grupo ALFA encontram-se aquém do
mercado. Nenhum dos respondentes considerou os beneficios como acima ou muito

acima do esperado e a opcao dentro do esperado € considerada neutra.

Uma das questdes focou um beneficio em especifico que foi a previdéncia privada,
isto porque se trata de um beneficio amplamente divulgado e em crescimento no
mercado. Isto porque, as empresas que estdo preocupadas e interessadas em
auxiliar os funcionarios no alcance de um futuro apés a aposentadoria satisfatério
tém promovido e garantido a disponibilizacdo deste beneficio, visto que a
previdéncia social que é a forma publica deste beneficio ndo tem dado garantias

para os funcionarios.

Com este tema questionou-se os colaboradores se 0s mesmos consideravam que a
ALFA deveria disponibilizar ou ndo a previdéncia privada. O GRAFICO 9 permite

visualizar a posicao dos respondentes sobre este tema.

0%

22%

41%

O Conc. Tot. B Concordo B N. Conc/N. Disc O Discordo B Disc. Tot

GRAFICO 9: Comparagao dos beneficios da ALFA com o mercado
FONTE: Elaborado pela prépria autora
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Nesta questao, 63% dos funcionarios participantes do questionario concordaram que
a disponibilizagao deste beneficio pela ALFA é importante e deveria ser considerado
pela mesma. Destes 63%, 37 concordam e 34 concordam totalmente. Apenas 20
funcionarios, que correspondem a 22% dos respondentes optaram por nao opinar de
forma a contribuir com esta questdo e marcaram a resposta “ndo concordo, nem

discordo”, ou seja, ficaram neutros.

Foi pedido aos respondentes que comparassem a politica que rege os beneficios
com toda a politica relacionada as pessoas existente na empresa. Eles deveriam
avaliar e posicionar se os beneficios estavam adequados ou nao a esta politica. O

resultado pode ser visualizado no GRAFICO 10

mConc. Tot. E Concordo ON. Conc/N. Disc
ODiscordo mDisc. Tot

GRAFICO 10: Os beneficios estdo acompanhando a politica da empresa?
FONTE: Elaborado pela prépria autora

Em relacdo a esta questao 64% deles consideram que os beneficios acompanham
as diretrizes da empresa e 36% optaram pela neutralidade. Nao houve nem um

respondente que discordasse sobre o que foi questionado.
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A questao sobre a satisfagcdo dos respondentes acerca de cada um dos beneficios
atualmente disponibilizados pela ALFA possibilitou um aprofundamento da analise e

um enriquecimento dos dados.

Os funcionarios foram convidados a opinar sobre o auxilio refeicao/alimentacao,
plano de saude, participagcdo nos lucros, seguro de vida e vale transporte. O

GRAFICO 11 é a juncdo dos resultados desta questio para cada um dos beneficios.

Auxilio refeicdo/alimentacan Plano de saiide

165 0% 1, 16% 10% A% N

ii . i - 30%
670 H6%

Segquro de vida Participacdo nos lucros

10% 0% 12% Fii B 12

fii%

Vale transpnrin

82%

mM. Ac. Esp. mAc. Esp mDent Esp OAb. Esp. mM. Ab. Esp

GRAFICO 11: Opinido dos funcionarios da ALFA sobre a oferta dos beneficios
FONTE: Elaborado pela propria autora
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Novamente nesta questdo houve uma tendéncia dos funcionarios a optarem pela
neutralidade na resposta, por isto a grande maioria marcou a op¢ao “nao concordo,
nem discordo” quando questionado se a oferta dos beneficios estava acima ou
abaixo do esperado. Mas, desconsiderando esta parcela da populacdo pode-se
concluir que:

« O auxilio refeicado teve 17% pessoas que concordaram com a
disponibilizacao atual e 16% que discordaram;

» O plano de saude teve 30% dos respondentes o considerando acima do
esperado e 14% abaixo ou muito abaixo do esperado;

« O seguro de vida apresentou resultado negativo. 25% funcionarios o
consideraram abaixo do esperado e apenas 12% acima do esperado;

e A participacdo nos lucros também teve resultado negativo. Dos que
opinaram, fora da neutralidade, 38% o avaliaram como abaixo ou muito
abaixo e 13% como acima ou muito acima do esperado;

« O vale transporte também nao teve um resultado positivo, pois 17%
discordaram da sua disponibilizacdo e apenas 1% dos respondentes o

considerou acima do esperado.

Estes resultados demonstram que apenas o beneficio de auxilio refeicdo e plano de
saude foram considerados positivamente e os outros, seguro de vida, participacéao

nos lucros e vale transporte, ndo estdo atendendo as expectativas.

O resultado apresentado acima demonstra que os respondentes optaram por
escolher as opcdes de neutralidade ao invés de respondé-las positiva ou

negativamente, pois nas primeiras questdées do questiondrio onde era necessario
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avaliar os beneficios em geral o resultado foi positivo, mas a analise individual de
cada um deles apresentou em sua maioria um resultado negativo, ou seja, uma

insatisfagdo em relagao aos beneficios.

Em seqgléncia, o beneficio de participacdo nos lucros por ser disponibilizado por
poucas empresas e por possuir um status importante dentro das organizagdes foi
avaliado individualmente. A intencdo era compreender se o0s funcionarios
concordavam com a base utilizada para o pagamento do mesmo, que € a nota de

avaliacdo de desempenho.

2% 10%

m Conc. Tot. mConcordo ON. Conc/N. Disc m Discordo m Disc. Tot

GRAFICO 12: Opiniao dos funcionarios sobre a participacdo nos lucros
FONTE: Elaborado pela prépria autora

O resultado desta questdo demonstra que os funcionarios concordam com o formato
atual de mensurar o valor a ser pago na participagdo nos lucros. Apenas 2% dos 91
respondentes discordaram do formato atual. Os que concordaram efetivamente

foram 53%.
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Finalizando o questionario, foi feita uma questdo que tem sido muito discutida pelas
empresas e funcionarios, que é a saude e bem-estar dentro das organizagdes. Esta
preocupacao tem se tornado constante devido ao aumento de funcionarios
afastados pela previdéncia social e 0 absenteismo causado por doencas. Pensando
neste aspecto, foram listados diversos programas que estdo sendo desenvolvidos

por algumas empresas e que sao considerados como modelos.

Dentre eles, o funcionario deveria optar pelo que considerava mais importante ou

satisfatorio.
40 -
32
30 +-- _
20 -
10 +-- _
0
Acad. Massagens Vacinas Terapias Ambul. Camp. Esp.
Ginastica Altern. Médica Saude Descanso

GRAFICO 13: Opinido dos funcionarios sobre os programas de sa(ide mais importantes
FONTE: Elaborado pela prépria autora

Esta questdo apresentou o seguinte resultado. Dentre todos os programas listados a
maioria dos funcionarios, ou seja, 37 respondentes ou 40,6% consideraram que 0
mais importante ou satisfatério e que eles gostariam que fosse realizado pela ALFA
seria um espaco para descanso. Outro programa que foi bem avaliado foi a

disponibilizagéo de academia de ginastica com 32 dos respondentes.
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5.2 Analise dos beneficios em relacao ao mercado

Apoés a exposigao de todos os dados relacionados aos beneficios disponibilizados
pelo Grupo ALFA é possivel realizar uma andlise para visualizar como se encontra a

disponibilizagdo dos mesmos em relagdo ao mercado.

Para esta comparagdo foram utilizados dados publicados de pesquisa sobre
beneficios realizados pelas principais consultorias do mercado (Hay Group, Instituto
GPP, Towers Perrin e Watson Wyatt) que desenvolvem projetos relacionados com

remuneracao e beneficios.

Diversos fatores atualmente interferem na disponibilizacdo de beneficios pelas
empresas do pais e, de acordo com o mercado em que a mesma esta inserida,
existe uma grande diversificacdo nos beneficios disponibilizados. Dentre estes
aspectos, podemos destacar como mais importantes, a legislacado trabalhista e os

custos fixos e variaveis relacionados a disponibilizacdo dos beneficios.

O resultado das pesquisas de todas as consultorias citadas acima apresenta como
beneficios principais e que sao disponibilizados pela grande maioria das empresas o
auxilio refeicao, transporte, plano de saude, plano odontolégico, seguro de vida,

previdéncia privada e participagéo nos lucros.

Em comparacao a estes resultados, a ALFA apenas nao disponibiliza os beneficios
de plano odontol6égico e previdéncia privada, mas a posicdo da empresa ainda é

satisfatoria, pois disponibiliza todos os outros citados.
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De acordo com o Instituto GPP (2009) apenas 50,7% das empresas pesquisadas,
que pertencem ao grupo das 1.500 maiores empresas do Brasil, disponibilizam os
quatro beneficios (vida, saude, odonto e previdéncia). No mesmo patamar que a

ALFA, que disponibiliza apenas dois (vida e saude) esta 12,6%.

Avaliando individualmente cada um dos beneficios, ainda de acordo com o Instituto
GPP (2009), no caso daqueles que atualmente ndo sao disponibilizados pela ALFA
o resultado é o seguinte: 81,8% das empresas disponibilizam o plano odontolégico e

57,9% a previdéncia privada.

Em comparacdo aos dados da pesquisa da consultoria Watson Wyatt (2009) que
define além de dados sobre os beneficios, mas também o perfil das empresas
participantes, o grupo ao qual pertence a ALFA apresentou os seguintes dados:
» Segmento de atuagdo: 5% de participacao para empresas de engenharia e
construcgao civil;
« Capital majoritario: das empresas pesquisadas com capital nacional
apenas 33% sao deste grupo;
« Numero de empregados: até 500, 21% das empresas;
o Faturamento bruto: entre R$ 10 e 50 milhdes, apenas 3% das
participantes, e;

 Distribuicdo por regido do pais: 3% se encontram em Minas Gerais.

Este resultado auxilia na analise, pois permite visualizar que o grupo ao qual
pertence a ALFA ndo € o mais expressivo na pesquisa. Isto permite dizer que o

resultado da mesma nao pode ser considerado em sua totalidade como uma visao
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Unica do mercado em que esta inserido o Grupo ALFA, mas como nao existem
pesquisas divulgadas focadas apenas no grupo em questdo sera utilizado o

resultado levando sempre em consideracao esta situacao.

A pesquisa da Watson Wyatt (2009) apresenta que 100% das empresas avaliadas
disponibilizam o beneficio de assisténcia médica; 89%, assisténcia odontoldgica;
95% seguro de vida; e, 76% previdéncia privada. Outros beneficios também foram
estudados e tiveram o seguinte resultado: auxilio farmacia, 54% das empresas

disponibilizam e auxilio ética, 16%.

Em relacdo a este resultado a ALFA se enquadra no grupo das que nao
disponibilizam a assisténcia odontolégica, que foi de apenas 11% e previdéncia

privada, 24%.

Em comparacdo a questdo que avaliou outros beneficios relacionados a saude,
abaixo serd apresentado o GRAFICO 14 que permite visualizar de forma mais
pratica como o resultado da pesquisa no Grupo ALFA foi diferente do que

normalmente € aplicado pelas empresas.

E preciso considerar que os nimeros informados pela Watson Wyatt (2009) s&o
referentes a projetos ja implantados e nao de opinido dos funcionarios de empresas
ou usuarios dos beneficios. Este fator é importante para nao haver distorcdes sobre

o resultado.
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GRAFICO 14: Comparacéo da pesquisa da Watson Wyatt com o Grupo ALFA
FONTE: Elaborado pela prépria autora

Avaliando os dados do grafico novamente percebe-se que o resultado desta questao
no questionario foi surpreendente, para nao dizer inesperado. Enquanto as outras
empresas disponibilizam em sua maioria programas de vacinas (81%), campanhas
especificas de saude (71%) e ambulatério médico interno (58%), os funcionarios da
ALFA valorizam mais um espaco destinado para descanso com 41% de escolha dos
respondentes, enquanto a pesquisa apresenta resultado de 18% e academia de

ginastica com 35% em contrapartida aos 24% da pesquisa da Watson.

Neste aspecto, os programas mais disponibilizados pelas empresas sdo 0s menos
reconhecidos pelos funcionarios do Grupo ALFA e portanto, os que teriam menos

impacto se fossem implantados.

Ainda em relacdo a pesquisa da Watson Wyatt (2009) quando comparamos a

satisfacdo dos usuarios com relagdo a assisténcia médica disponibilizada através de
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seguradora, que é o formato utilizado pela ALFA, temos os seguintes dados: alta
satisfacdo 40%, média satisfacdo ou neutra 57% e insatisfeito 3%. O resultado da
pesquisa interno, conforme ja exposto acima apresentou o resultado de 30% de
satisfeitos, 56% de neutralidade e 14% de insatisfeitos. Desta forma, o numero de

insatisfeitos na ALFA é bem superior ao identificado na pesquisa externa.

Outra pesquisa importante e que serve de base de comparacao neste trabalho é a
do Hay Group (2009). Nesta pesquisa € apresentado que 79% das empresas
disponibilizam o beneficio de assisténcia odontologica e 94% a previdéncia privada.
Devemos considerar que foram respondentes desta pesquisa apenas 104 empresas.
Ja a pesquisa da Towers Perrin (2009) consultou 300 empresas e chegou ao
seguinte resultado:

» Plano de saude — 100%;

e Auxilio alimentagédo — 99%;

» Seguro de vida — 92%;

» Plano odontolégico — 86%;

o Empréstimos — 77%;

» Previdéncia privada — 72%;

o Beneficio farmacia — 61%.

Novamente em comparacao a este resultado a ALFA fica aquém quando analisados
os beneficios de plano odontoldgico, previdéncia privada, empréstimos e farmacia,
mas como o0s mais bem avaliados pelos funcionarios da empresa foram o

odontolégico e a previdéncia, deveriam ser o principal foco da mesma.
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Faz-se necessario considerar sempre que o grupo de maior expressao e que leva
aos resultados de todas as pesquisas externas utilizados ndo corresponde ao grupo
que pertence a ALFA, que seria o de uma empresa de engenharia, com menos de
500 funcionarios, faturamento bruto entre R$ 10 e 20 milhées, com capital interno,

sediada em Minas Gerais e com menos de 5 anos de fundacgao.
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6 CONCLUSAO

O trabalho em questao teve como objetivo avaliar a situacao atual dos beneficios
oferecidos pelo Grupo ALFA e qual a posicdo deles em relacdo ao mercado. Por
meio desta analise foi possivel propor sugestdes de melhoria que levardo a um
aprimoramento e, se possivel, um crescimento na gestdo e administracdo dos

mesmaos.

Foram apresentados dados internos e externos sobre os beneficios para que fosse
possivel avaliar a situacao real dos mesmos. Os dados internos foram coletados
através de um questionario individual que os funcionarios responderam e os dados
externos foram coletados de pesquisas de beneficios divulgadas por consultorias

especializadas.

As informacbes internas, conseguidas através da resposta dos funcionarios,
baseiam-se principalmente na visdo que os mesmos tém de cada um dos beneficios
disponibilizados. Questionou-se sobre a satisfacdo que cada um dos funcionarios
tem sobre os beneficios; qual eles consideravam como 0s mais importantes; se a
disponibilizagdo destes beneficios estava dentro da expectativa; quais beneficios
disponibilizados pelo mercado eles gostariam que a ALFA passasse e disponibilizar;
e finalizando, uma visdo individual de cada um dos beneficios atualmente

disponibilizado, onde foi possivel analisar a satisfacdo por beneficio e nao pelo

grupo.
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Por meio dos dados das pesquisas externas foram feitas comparagdes para que
fosse possivel visualizar no ambito do mercado como esta a situacao e quais sao 0s
principais beneficios disponibilizados pelas empresas e que precisam ser analisados

pelo Grupo ALFA.

Com base em todos os dados coletados foi possivel considerar que mesmo tendo
sido avaliado positivamente pelos funcionarios, com excecbes de alguns casos, 0S
beneficios disponibilizados pela ALFA ainda nao alcancaram o patamar do que é
trabalhado pelo mercado. O questionario permitiu visualizar que 72% dos
funcionarios consideraram que os beneficios oferecidos estdo dentro da expectativa
€ que em comparagdo com outras empresas, 69% deles consideram dentro do

esperado.

Levando-se em consideracdo alguns fatores como o tempo de existéncia da
empresa e a faixa etaria predominante dos funcionarios, é possivel concluir que os
planos de beneficios da mesma estdo satisfatérios e condizentes com a politica
desenvolvida. Isto porque os dados coletados externamente utilizam como base
empresas de grande porte e com décadas de existéncia e faixa etaria dos
funcionarios bem diversificada, fatores este que influenciam na escolha e

disponibilizacao de determinados beneficios.

Quando se avalia os planos de beneficios externamente, é preciso que haja uma
conscientizacdo da organizagao para a necessidade de disponibilizar o beneficio de
plano odontoldgico e previdéncia privada, que sdo os que foram identificados como

praticados pela maioria das empresas e que ainda ndo sdo disponibilizados pela
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ALFA. De acordo com o resultado do questionario interno, os funcionarios também
concordam e anseiam por estes beneficios e, com toda certeza, a disponibilizacao

do mesmo traria uma satisfacdo e motivacao para a equipe.

Contudo, varios aspectos nao foram mencionados na pesquisa e podem ser
utilizados posteriormente para a elaboracdao de outros trabalhos ou mesmo para a
complementagdo deste. Dentre eles encontram-se as caracteristicas préprias do
grupo de funcionarios da ALFA e as necessidades identificadas e expostas por eles;
0s projetos internos da organiza¢ao e o0 orcamento que a mesma possui para investir
em beneficios; a situacao econdmica do pais e do mercado em que esta inserido o
Grupo ALFA e que interfere nas decisdes internas da empresa. Estas analises foram
limitacdes do projeto e se pesquisadas mais a fundo permitiram um conhecimento
mais amplo dos planos de beneficios do Grupo ALFA e também de todos os

aspectos relacionados a este tema.
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ANEXOS

ANEXO A - MODELO DO QUESTIONARIO APLICADO AOS FUNCIONARIOS DO
GRUPO ALFA

Prezado (a) colaborador (a) do Grupo ALFA,

Meu nome é Lidia Gomes e estou em fase de conclusdo do meu curso de Pés-Graduacao em
Gestéo de Pessoas na Universidade Federal de Minas Gerais — UFMG.

Como requisito necessario para a conclusdo deste estudo, estou realizando um trabalho de
pesquisa e gostaria de contar com a sua colaborag¢a@o no preenchimento do questionario abaixo.

Esta pesquisa objetiva levantar dados para subsidiar a elaborar minha monografia cujo

assunto é o Plano de Beneficios oferecido pelo Grupo ALFA.
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A sua participagédo e cooperagao sao imprescindiveis para a realizagao deste estudo.
Na certeza de contar com o seu apoio, segue abaixo as orientagdes para o preenchimento do
questionario:

eUtilize caneta para marcar suas op¢oes;

*Responda cada item o mais francamente possivel (condicdo essencial para a confiabilidade dos
resultados);

eUma vez que os dados ndo serdo tratados individualmente, ndo é necessario que assine seu
nome;

*Em caso de alteracdo de resposta, faga um circulo na resposta errada e marque a nova
resposta.

ePara a devolugao entregar o questionario preenchido para Vinicius Gomes no prazo de até dois
dias apds o recebimento do questionario.

Agradeco a sua colaboracao e coloco-me a disposi¢cdo para quaisquer esclarecimentos que se

fizerem necessarios.

Cordialmente,
Belo Horizonte, 01 de outubro de 2010.

Lidia Carla Rodrigues Gomes
31 8895-3631

Parte 1 - Dados pessoais

1.1Sexo

1.() Feminino 2.() Masculino
1.2 Faixa Etaria
1.() até 25 anos 2.() de 26 a 30 anos 3.() de 31 a 35 anos

4.() de 36 a 40 anos 5.() de 41 a 45 anos 6.() mais de 45 anos

1.3 Escolaridade

1.() Ensino Fundamental Incompleto 2.() Ensino Fund. Completo
3.( ) Ensino Médio Incompleto 4.() Ensino Médio Completo
5.() Superior Incompleto 6.( ) Superior Completo

1.4 Vocé tem filhos?
1.() Sim 2.() Nao
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Parte 2: Questoes sobre os beneficios

2.1 Dentre os beneficios oferecidos pela empresa, qual (is) vocé considera mais importante?

1.() Vale transporte 2.() Auxilio refeicao
3.() Plano de saude 4.( ) Participagéo nos lucros
5.() Seguro de vida

2.2 Os beneficios disponibilizados pela ALFA estao dentro da sua expectativa?

[ ] Concordo

[ ] Nem concordo
totalmente

[ ] Discordo
nem discordo

[ ] Concordo totalmente

[ ] Discordo

2.3 Os beneficios que, freqiientemente, sdao disponibilizados pela maioria das empresas estao

listados abaixo. Dentre eles, qual (is) vocé acha que deveria ser contemplado pela ALFA?

Ambulatério na empresa2.( ) Assisténcia juridica
Auxilio 6tica4.( ) Auxilio doenca

Auxilio educacao6.( ) Auxilio farmécia
Estacionamento8.( ) Financiamento de bens e iméveis
Espaco de lazer10.( ) Previdéncia privada

1.() Telefone celular 12.() Auxilio alimentacao

2.4 Pensando nos beneficios disponibilizados por outras empresas, vocé considera que os
beneficios oferecidos pela ALFA estao:

Mui [ Acimad D d Abaixo d Muito abai
[ ]douggpaeigz [ ]ezlp?;raadg [ ]eigter?adg [ ] esi;);?adg [ ]dslfac;,;ezzg

2.6 Algumas empresas disponibilizam a Previdéncia Privada como beneficio para os seus

colaboradores. Vocé acha que a ALFA deveria disponibiliza-lo?

() tamens ([ Jomooso ()G (05000 (] iment
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2.7 Se vocé pudesse optar por um beneficio a ser disponibilizado pela empresa, dentre os

citados abaixo, qual vocé escolheria? (Escolha apenas um beneficio)

Previdéncia Privada 2.() Ambulatério na empresa

Assisténcia juridica 4.() Auxilio 6tica

Auxilio doenca 6.() Auxilio educacao

(
(
(
(
(

)

)

)

) Auxilio farmécia8.( ) Estacionamento

) Financiamento de bens e iméveis 10.( ) Espaco de lazer
X(

1
3
5.
7.
9.
11.( ) Plano odontoldgico

2.8 Considerando a politica de RH adotada pela empresa vocé acha que os beneficios estao
adequados e correspondem a esta politica?

() toamens ([ Jomooso ()i (05000 (] piment

2.9 Analisando cada um dos beneficios disponibilizados, vocé considera que a sua oferta esta:

a) Auxilio refeicao ou alimentacao:

Mui [ Acimad D d Abaixo d Muito abai
[ ]douggpaeigz [ ]ezlp?;raadg [ ]eigter?adg [ ] esi;);?adg [ ]dslfac;,;ezzg

b) Plano de saude:

Mui [ Acimad D d Abaixo d Muito abai
[ Jiospomdo [ Josporse [ )emparmio [ ) eaporade [ ) do ceporade

c) Seguro de vida:

Mui [ Acimad D d Abaixo d Muito abai
[ ]douggpaeigz [ ]ezlp?;raadg [ ]eigter?adg [ ] esi;);?adg [ ]dslfac;,;ezzg

d) Participacao nos lucros:

Mui [ Acimad D d Abaixo d Muito abai
[ ]douggpaeigz [ ]ezlp?;raadg [ ]eigter?adg [ ] esi;);?adg [ ]dslfac;,;ezzg
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e) Vale Transporte:

Mui [ Acimad D d Abaixo d Muito abai
[ ]douggpaeigz [ ]ezlp?;raadg [ ]eigter?adg [ ] esi;);?adg [ ]dslfac;,;ezzg

2.10 Os beneficios que a ALFA disponibiliza atualmente estdo atendendo as suas
necessidades?

() tameme ( Joomeowo () S0 ()00 [ aiment

2.11 A Participacdo nos Lucros e Resultados é paga com base na nota da avaliacdo de

desempenho. Sobre o formato utilizado para mensurar esta avaliacao, vocé:

() tameme ( Joomeowo [ ) S0 () 050 [ aiment

2.14 As empresas tém se preocupado cada dia mais com a saude e o bem-estar dos seus
colaboradores. Pensando nisto, ha um investimento em programas voltados para a saude
conforme listagem abaixo. Dentre eles, qual vocé considera mais importante ou satisfatorio?

(Marque apenas uma das opc¢oées)

.() Academia de ginastica na empresa
Massagens (Laboral, Shiatsu, etc)

Vacinas diversas

Ambulatério médico para atendimento assistencial

1.()

2.()

3.()

4.() Terapias alternativas
5.()

6.( ) Campanhas especificas de saude
7.0)

Espago destinado para descanso

2.15 Faca aqui as observacao ou comentarios que achar pertinentes e que contribua para o

enriquecimento da pesquisa.
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