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Motivacao é a arte de fazer as pessoas
fazerem o que vocé quer que elas
facam porque elas o querem fazer.

Dwight Eisenhower



A UTILIZACAO DE BENEFICIOS COMO FERRAMENTA PARA MOTIVACAO
DOS COLABORADORES NAS ORGANIZACOES

Yuri Lopes Rodrigues [1]
Kamila Lima do Nascimento [2]

RESUMO

Motivacdo é um ato de estimulo que permite com que o individuo se utilize dela
para obter seus objetivos. Em uma organizacdo a motivacdo é a chave do
processo de extrema importancia, pois se utilizando dos objetivos e metas da
empresa como fatores motivacionais e investindo no nivel de satisfacdo dos
colaboradores, tem-se uma trajetéria de exceto. O artigo tem como objetivo
apontar os beneficios como forma de motivacao e sendo ponto de ligacdo entre
o0 colaborador e o0s objetivos centrais da organizacdo, desse modo € uma
ferramenta dentro da organizagdo. O beneficio satisfaz as necessidades dos
colaboradores tanto fisico como mental dentro da organiza¢do, dessa maneira
0S mesmo terdo motivacdo para cumprir metas e os objetivos tracados. O
artigo contribuiu com a apresentacdo de idéias de pensadores a serem
debatidas e utilizadas como forma motivacional dentro de uma organizacao.
Tratando os beneficios como método de obter a motivagcdo necessaria para
melhor execucéo das atividades e desempenho do dia a dia.

Palavras-chave: Motivacdo — Objetivos - Organizacdo — Gestao de pessoas.

ABSTRACT

Motivation is an act of stimulation that allows the individual to use it to achieve
their goals. In an organization, motivation is the key to the extremely important
process, since using the company's objectives and goals as motivational factors
and investing in the level of employee satisfaction, there is an exception
trajectory. The article aims to point out motivation as a point of connection
between an employee and the central objectives of the organization, thus being
a tool within the organization.

Key words: Motivation - Goals - Organization - People management.
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1. INTRODUCAO

O tema do presente estudo é a implantacdo de beneficios nas
organizacdes. Nos Ultimos anos tem se observado um progressivo interesse,
especialmente por parte das grandes empresas, em motivar e reter seus
talentos por meio de incentivos e beneficios. Em virtude disso, diversas
instituicdbes passaram a oferecer beneficios aos seus colaboradores como
forma de motiva-los e estabelecer um ambiente propicio a alto desempenho.
Este trabalho tem como objetivo identificar, através de reviséo de literatura as
principais formas de motivacao relacionando-as a suas possiveis vantagens e

desvantagens.

O capital humano é de extrema importancia dentro de uma organizagao.
Valorizar e motivar os colaboradores pode ajudar a contribuir com crescimento
continuo e para alcancar os objetivos da organizagcdo. Desse modo, uma das
maiores preocupacdes dentro de uma organizacdo € manter a motivacao dos
colaboradores. Nao obstante, nem todos os beneficios parecem servir a todos
0S propositos e, ainda, nem todos os colaboradores parecem se sentirem

motivados a partir dos mesmos recursos.

Diante disso, diversas sugestdes surgiram como formas de se aplicar a
motivacdo nas empresas. Sao formas diversas e com aplicacdes distintas, o
gue pode levar o administrador a ter dificuldades de conhecé-las e tomar a
melhor decisdo de como utiliza-las. Este estudo pode vir a contribuir com essa
situacdo na medida em que fornece um panorama didatico que podera ser
futuramente utilizado por outros pesquisadores e administradores para um
melhor entendimento sobre os sistemas de beneficios, 0 que justifica este

trabalho.

Na primeira parte, serdo apresentados 0s aspectos gerais sobre a
motivacdo e sua ligacdo com a implantacdo de sistemas de beneficios. Na
segunda secédo, apresenta-se a metodologia a ser utilizada na pesquisa para
captar na literatura os dados necessarios para a elaboracdo dos resultados.
Por fim, revelam-se o0s resultados da coleta que s&o apresentados

didaticamente através de tabelas.



2. TRATAMENTO DA INFORMACAO

A definicAo de motivagdo encontrada em dicionéarios tem o sentido de
acdo ou efeito de motivar, de despertar o interesse por algo. Também pode ser
visto como o impulso que se tem para obtencdo de uma meta particular. J& a
definicdo de motivo se refere a razdo pela qual certo individuo age de

determinada maneira para alcangar um objetivo.

A motivacdo vem sendo estudada para dar auxilio nas rotinas das
pequenas organizacdes. Ela ndo se restringe apenas a estimulos
desmotivadores e motivadores, mas também deve levar em conta que cada
colaborador tem seus interesses particulares, buscando diferentes objetivos um
para com o outro. A satisfacdo dos colaboradores é algo que a organizacéo
tem que se comprometer, ndo somente focar nas metas e objetivos a serem
atingidas.

S6 quando as pessoas tiverem contentamento e satisfacédo
pessoal em seu trabalho, sera possivel alto desempenho
continuo e as organizacdes poderdo atingir alto desempenho,
assim a medida que o colaborador tiver satisfeito atingira um
avanco e um proposito comum (SCHERMERHORN; HUNT;
OSBORN, 1999 p. 212).

As organizacdes dispdem de diversas opcbes de estimulo que podem
levar seus colaboradores a terem uma alta satisfacdo dentro do seu local de
trabalho, vendo que as pessoas trabalham nas organizacdes em funcédo de
certas expectativas e resultados. Elas estdo dispostas a se empenhar e
trabalhar para obter as metas e objetivos desde que se tenha algum retorno

significativo.

Segundo Heller (1999), para motivar o colaborador primeiro é preciso
identificar quais sdo suas necessidades, e uma excelente maneira de descobrir
€ através da teoria de Maslow. Ele aponta cinco tipos de necessidades
existentes que sao: fisioldgicas, de seguranca, necessidades sociais, auto-
estemas e auto-realizagdo. Nesse pensamento, 0 autor mostra que cada
individuo tem suas necessidades e que estas se apresentam com niveis de

importancia.



Conforme Maslow (1962), a motivacdo ndo se limita as novas técnicas
ou trugues que se utilizam para manipular os seres humanos. Ela € um
conjunto de valores que se confrontam com outro sistema de valores mais
modernos, eficazes e veridicos, onde o0s resultados inovadores dessas
descobertas de que a natureza humana tem sido desvalorizada, entende que a
insatisfacdo dos colaboradores vem da sua desvalorizagéo, resultando em
divergéncias na execucdo das atividades a serem realizadas, gerando um

desconforto.

O engajamento dos colaboradores em executar atividades
organizacionais depende do nivel de retorno que deverdo ter, na medida em
gue seu trabalho produz vantagens ou obtendo resultados esperados, maior
sera 0 engajamento por conta deles. Vé-se a importancia de projetar um
sistema motivacional com a capacidade de aumentar o nivel de
comprometimento dos colaboradores dentro das pequenas organizacdes. Dai
vé que ndo é uma despesa, e sim um investimento da organizacéo
(Chiavenato, 2003, p. 266).

A motivacdo ndo esta ligada apenas a remuneracdo das pessoas pela
dedicacdo do seu tempo na organizacdo. Isso é algo necessario. E preciso
incentivar diariamente a melhorar o desempenho, ultrapassar o feito atual e
alcancar as metas e resultados formulados para o futuro. A remuneracao fixa
geralmente é um fator que nem sempre consegue motivar os colaboradores a

superar as metas ja atingidas ou para melhora continua das atividades.

A remuneracdo fixa foi um produto do inicio do século XX para
compensar o trabalho rotineiro e repetitivo dos funcionarios em
uma época de estabilidade e permanéncia. Era uma época em
gue tudo se repetia indefinidamente. Mas o mundo mudou
(Chiavenato, 2003, pag 266).

Para Boog (2002), ha dois tipos de motivacao, a interna e a externa. A
interna move o individuo mantendo-o disposto e satisfeito, provocando sua
evolucdo e desenvolvimento. Embora o vetor interno seja o elemento principal
gue vai alimentar os individuos a se sentirem satisfeitos por suas vidas, é
preciso considerar que um ambiente tem varios fatores que geram a ampliacédo
da motivagao externamente. Tem que se observa que a motivagdo externa se

caracteriza por uma juncdo de elementos ambientais que em geral proporciona
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um estimulo e cria interesses nas pessoas, despertando motivos, causas,

razdes e sentidos para que elas possam sentir mais satisfeitos e realizados.

Tudo vai depender do modelo de gestdo escolhido, o estilo de lideranca e

mecanismos de selecdo, contratacdo e desenvolver da pessoa.

Quadro 1: Perspectiva de autores sobre a motivagéo.

Schermerhorn,
Hunt e Osborn
(1999):

“S6 quando as pessoas tiverem contentamento e
satisfacdo pessoal em seu trabalho, sera possivel alto
desempenho continuo e as organiza¢cBes poderdo atingir
alto desempenho, assim a medida que o colaborador tiver

satisfeito atingira um avango e um propdsito comum”.

Heller (1999):

“Para motivar o colaborador primeiro tem de identificar

quais suas necessidades”.

Maslow (1962):

“Cinco tipos de necessidades existentes que sao:
fisioloégicas, de seguranca, necessidades sociais, auto-
estemas e auto-realizacao”.

‘A motivagdo nao se limita como novas técnicas ou
truques que se utilizam para manipular os seres
humanos. Ela é um conjunto de valores que se
confrontam com outro sistema de valores mais modernos,
eficazes e veridicos, onde os resultados inovadores
dessas descobertas de que a natureza humana tem sido

desvalorizada”.

Chiavenato
(2003):

“A remuneracao fixa foi um produto do inicio do século XX
para compensar o trabalho rotineiro e repetitivo dos
funcionarios em wuma época de estabilidade e
permanéncia. Era uma época em que tudo se repetia

indefinidamente. Mas o mundo mudou”.

Boog (2002):

“A dois tipos de motivagao, a interna e externa”.

Fontes: Fonte: Viviane , Roberto e Stefano (2013) e Carlos, Estender e Cavalcante (2015).

Elabora propria.
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Para Chiavenato (2014), a gestédo de pessoas é um setor que concede a
relacdo eficaz das pessoas - colaboradores, recursos humanos ou talentos -
para alcangar os objetivos em comum entre os colaboradores e a organizagéo.
As pessoas séo o tipo de ferramenta que permite aumento ou redugcédo das
fraquezas ou forcas em uma organizacdo. A depender do modo como sao
tratadas, pode ser fonte de problemas ou fonte de sucesso.

Para alcancar os objetivos da gestdo de pessoas serd necessario que 0s
colaboradores sejam tratados como elementos bésicos para a eficacia
organizacional. A implementacdo da gestdo de pessoas serve para entender
qguais os interesses da empresa e definir um pacote de beneficios que se

adeque a seu perfil e atenda ao seu obijetivo.

Na visdo de Tamayo e Paschoal (2003), o principal problema da
motivagao no trabalho situa-se na interacao dos interesses da organizagcdo com
os interesses do colaborador. Nesse momento, os beneficios ofertados aos
seus colaboradores se tornam um fator crucial para influenciar de maneira

poderosa a qualidade de vida da organizacao.

Beneficios sdo como recompensas, facilidades, vantagens e servigos
sociais nao financeiras que pertencem a organizacdo e sao oferecidos de
maneira que atraia e mantém os colaboradores. Os beneficios devem
satisfazer as diferentes necessidades humanas dos colaboradores. Por esse
motivo, cada organizacdo define o seu plano de beneficios para satisfazer as
necessidades de seus colaboradores. Para criacdo do plano de beneficios, as
empresas dispbem de uma variedade de opcdes cada qual para resolver
diversos problemas e estimular os colaboradores de véarias formas. Estas

possibilidades serdo analisadas neste estudo conforme metodologia a seguir.

Os beneficios podem ser classificados como exigibilidade legal
(obrigatorios ou ndo obrigatdrios), quanto a natureza (monetarios ou nao
monetarios), e quanto aos objetivos (classificados em assistenciais, recreativos

e supletivos quantos aos objetivos).
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Quadro 2: Classificacao de Beneficios

Beneficios guanto | Obrigatérios: Sao exigidos por legislacdo

exigibilidade legal, | trabalhista ou previdenciaria e sindical.

classificados em legais | Exemplo: Férias; 13° salario; aposentadoria;

(obrigatérios) ou | salario-familia; salario-maternidade; auxilio-

espontaneos (ndo | doenca; seguro de acidentes do trabalho.

obrigatorios), conforme a|[— . -

exigibilidade. Ndo obrigatérios: Sao ofertados pela
organizagdo de modo espontdneo e ndo séo
exigidos por lei.
Exemplo: GratificagOes; refeicbes subsidiadas;
transporte subsidiado; seguro de vida em grupo;
empréstimos;  assisténcia medico-hospitalar
diferenciada mediante conveénio;
complementacdo de aposentadoria ou planos
de seguridade social.

Beneficios guanto a | Monetarios: Sao concedidos em folha de

natureza, classificados | pagamento, em dinheiro.

como monetarios e nao

monetarios.

Exemplo: Férias; 13° salario; gratificacoes;
complementacdo do salario nos afastamentos

prolongados por doenca.

Ndo monetarios: Servicos ou vantagens nao
financeiras oferecidos pela organizacéo.
assisténcia médico-

Exemplo: Refeitorio;

hospitalar; assisténcia odontolégica; servico
social e aconselhamento; clube ou grémio;
transporte da residéncia para a empresa e vice

versa; Horario moével ou flexivel.
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Beneficios quanto aos
objetivos, classificados em
assisténcias, recreativos e

Supletivos.

Assistenciais: Proporciona aos colaboradores
e seus familiares melhores condicdes a
seguranca, previdéncia, emergéncias
hospitalares e demais emergéncias que estao
fora de seu controle ou de sua vontade.

Exemplo: Assisténcia médico-hospitalar;
assisténcia odontoldgica; assisténcia financeira
por meio de empréstimos; servico social;
complementacdo da aposentadoria ou planos
de previdéncia social; complementacdo do
salario em afastamentos prolongados por
doenca; seguro de vida em grupo ou acidentes

pessoais; creche para filhos de funcionarios.

Recreativos: Viséo proporcionar aos
colaboradores melhores condi¢cbes fisicas e
psicologicas de higiene mental, lazer, repouso
ou recreacdo. Podendo se estender para seus
familiares.  Atividades que possam ter
envolvimento social como festividades e
congracamentos que sao utilizacdo para
fortalecer sua organizacdo como um todo.

Exemplo: Grémio ou clube; Areas de lazer nos
intervalos de trabalho; Mdusica ambiente;
Atividades esportivas e comunitarias; Passeios

e excursdes programadas.

Supletivos: Acesso a facilidades a parcerias e
utilidades que proporcione melhorar a qualidade
de vida do colaborador.

Exemplo: Transporte; restaurante no local de
trabalho; estacionamento privativo; horario
moével de trabalho; cooperativa de géneros

alimenticios ou convénio com supermercados;
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agéncia bancaria no local de trabalho.

Fonte: Chiavenato (2003).

O plano de beneficios se compde por pacotes de beneficios que ira se
adequar a atividades e perfil de colaborador. Os beneficios ttm como objetivo
oferecer servicos aos colaboradores visando satisfazer varios objetivos

individuais, econdbmicos e sociais.

Quadro 3: Objetivos do pano de beneficios

Objetivos individuais

Atende as necessidades individuais dos individuos, de modo que
proporciona vida pessoal e de trabalho produtiva. Visa proporcionar melhores
condicbes para que cada individuo possa se conectar com as atividades
cotidianas da organizacao satisfazendo suas necessidades e minimizando suas

preocupacdes do cotidiano.

O plano de beneficios é oferecido para atender a diferentes
necessidades dos funcionarios. Nessa visdo de atender as necessidades
humanas, os servicos e beneficios tém o papel de satisfazer aos fatores

higiénicos e, se possivel, a alguns dos fatores motivacionais.

Objetivos econémicos

Funcionam como mecanismo de atracao e retencdo de colaboradores.
Visam:

e Diminuir o esgotamento fisico e psicolégico;

e« Suporte em atrair novos candidatos e ao recrutamento de novos
colaboradores;

e Minimizar a rotatividade do pessoal e fixar as pessoas na empresa;

e Minimizar o absenteismo;

e Melhorar a qualidade de vida das pessoas;

¢ Reduzir o custo de horas trabalhadas.
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Objetivos sociais

O objetivo estd nas dificuldades e caréncias da previdéncia social,
sistema educacional e demais servigos prestados pelo governo ou pela
comunidade, como transporte, seguranca, etc. Cada organizagéo cria 0 seu
plano especifico de beneficios. Esses planos sdo planejados e desenhados
para ajudar o colaborador em trés diferentes areas de sua vida:

e« No cargo: envolvendo gratificacdes, prémios de producéo, seguro de
vida, etc.

e Fora do cargo, mas dentro da organizacdo: envolvendo refeitorio,
cantina, lazer, transporte, agéncia bancaria, etc.

o Fora da organizacdo: na comunidade, envolvendo recreacao, atividades

esportivas e comunitarias, etc.

O salario do colaborador esta relacionado as atividades executadas e ao seu
cargo, ja os beneficios estdo relacionados com o fato de o individuo ser da

organizacgao.

Fonte — Chiavenato. 2003.

E uma responsabilidade para organizacdo desenvolver um plano de
beneficios que se adéqlie a seus critérios proprios e especificos. A tendéncia
mostra a evolucdo das organizacdes em satisfacdo das necessidades sociais,

tanto de auto-estemas como auto-realizardo.

Para o plano de beneficios é necesséario estabelecer objetivos e a
estratégia para melhor desempenho. Existem trés tipos de estratégias de
beneficios que sdo: pacificacdo: que propde o oferecimento de beneficios que
sdo das necessidades dos colaboradores de suas expectativas; comparativa de
beneficios: que disponibiliza ao colaborador programas parecidos com 0s
existentes no mercado de maneira concorrencial e beneficios minimos:
disponibiliza somente dos beneficios espontaneos de menor custo e beneficios
legais. Fica de responsabilidade de a organizag&o utilizar os beneficios que

mais se adéqua aos objetivos a serem alcangados.

16




Quadro 4: Pontos positivos e negativos do plano beneficios

Beneficio
e Reducéo de absenteismo;
Pontos . . ,
N » Reducéo da alta rotatividade dos colaboradores, fixando
Positivos:
as pessoas na empresa.

e Atrair novos colaboradores.

e Reducdo do desgaste fisica e psicologica dos
colaboradores.

e Melhor qualidade de vida dos colaboradores,
consequentemente melhor desempenho dentro da
organizacgao.

e Reducao de custos de horas trabalhadas.

o Satisfazer as necessidades higiénicas e alguns dos
fatores motivacionais, auxiliando no desenvolvimento da
organizacgao.

e Dependendo do plano de beneficios escolhido pela

Pontos . B
_ organizacao os custos tendem a crescer.
Negativos: 5 ) Lo

e Pressdo continua por parte do mercado, sindicatos e
tendéncia para aumento dos beneficios espontaneos.

e Os colaboradores podem ter a visdo que os beneficios
sdo para suprir somente a necessidade da organizacao,
passando de um diferencial para um ponto negativo.

Fonte — Chiavenato. 2003.

Na visdo de Robbins (2004) é dificil encontrar um Unico ponto de
motivacdo para as diferentes acdes e processos dos colaboradores dentro da
organizacdo. E necessario adequar os tipos de personalidades e seu ambiente
ocupacional, analisando os colaboradores para cada cargo que seja exercido
pelo mais capacitado, vendo que a remuneracdo ndo € fator de motivacéo e
sim satisfacdo momentanea. E necessario idealizar um programa de busca de

novos talentos (funcionarios mais adequados) para incentivo e reconhecimento.
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As decisbes tomadas pelas empresas para escolha do plano de
beneficios dependem dos objetivos que pretende alcangar com esse recurso.
N&o deve focar primeiramente nos custos, mais fixar os objetivos que pretende
atingir. Refletir qual contexto atraente pretende criar no ambiente
organizacional, sendo atraente ou apenas atender as exigéncias legais.

Levando em consideracgéo certos critérios como:

Quadro 5: Critérios a ser avaliados para execuc¢ado do plano de beneficios

Avaliar necessidades e expectativas

Para eficacia, deve atender as diversas necessidades e expectativas da
comunidade. Tendo que fazer constante levantamento junto aos interessados

de maneira cuidadosa.

Envolver todos os participantes e sindicatos

Com as estratégias e beneficios estabelecidos, a empresa deve realizar
pesquisas internas - isso requer ampla consulta e participacdo - com o0s
colaboradores e descobrir o que desejam e necessitam ou criar equipe de

funcionarios para consultar, desenhar e sugerir planos de beneficios.

Definir o conteudo do plano

Para melhor atender as necessidades e expectativas. Dessa forma, deve

se modular e flexibilizar o plano para a execucéao.

Organizar a plataforma béasica de beneficios

Negociacdo e contratacdo de organizacdes com diversos tipos de

servicos exemplo: médicos, hospitalares, sociais, etc.

Comunicar os beneficios

18




E necessario que os colaboradores compreendam perfeitamente o plano
e as condi¢les, para que os beneficios possam estimular e afetem a satisfacédo
das pessoas. Essa comunicacdo pode ser por boletins, brochuras, relatérios

mensais e anuais, avaliacdo das pessoas, relatdrios de custos.

Monitorar os custos

Os processos administrativos dos beneficios devem ser realizados
corretamente. Esse procedimento requer acompanhamento com avaliacdo do
desempenho e levantamento dos custos envolvidos. A comparacao dos custos
e beneficios € indispensavel, pois é algo continuo. Devem ser avaliados os
seguintes aspectos: Custo total dos beneficios mensal e anualmente para os
funcionarios; Custo mensal e anual por funcionario; Porcentagem em relacdo a
folha de pagamento, mensal e anual; Custo por funcionario por hora;
Participacédo percentual da organizacéo e do funcionario no programa; Retorno
do investimento para a organizacdo e para o funcionario; Nivel de satisfacéo

dos funcionarios.

Avaliar o plano

Deve-se avaliar o plano em todos 0s seus aspectos como eficacia,
satisfacdo, atendimento, custos/beneficios para que se facam melhorias e

possiveis alteracoes.

Fonte — Chiavenato. 2003.

Na opinido de Chiavenato (2014), ndo tem como garantir que beneficios
e servicos realmente motivem o melhor desempenho, pois ha pouca evidéncia
e que nao necessariamente os beneficios aumentam a motivacdo das pessoas.
No entanto, ha que se considerar que nem todos os beneficios sdo calculaveis
em termos numeéricos. Desse modo, ainda que determinado beneficio ndo gere

resultados em termos de lucratividade, eles podem gerar beneficios associados
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bY

ao bem estar, a reducdo do estresse, ou VAarios pontos ndo relacionados a

valores.

Existem alguns beneficios e incentivos que comumente sdo ofertados ao
colaborador no momento que ingressam em uma organizacdo. Sendo eles em

alimentacao, remuneracao, educacéao e saude.

Quadro 6: Beneficios e incentivos comumente ofertados pelas organizacdes

Beneficio oferecido pelas organizacBes praticamente
consolidado, proporcionado aos colaboradores 6tima
Alimentag3o: alimentacdo ofertada através de: cesta béasica; vale-refeicao;

restaurante subsidiado na empresa; vale-supermercado e etc.

O salario é o valor recebido pelo colaborador por prestar uma
atividade/servico para organizagdo. Podemos considera-lo
Remuneracao: . o

das seguintes formas: pagamento individual do colaborador; a
medida em valor financeiro de uma pessoa dentro da
empresa; hierarquia dentro da organizacdo, todos os status
tendo seu valor financeiro. Desse modo sao considerados
como “salario indireto” os beneficios. Sendo utilizado como
um modo de incentivo, o salario indireto se refere aos custos
gque a empresa tem em custeia despesas de modo que o
colaborador ndo recebe em dinheiro, mas acaba deixando de
gastar, pois a organizacao se responsabilizou. A organizacéo
também podera avaliar e proporcionar a oportunidade de
seus colaboradores receberem uma pequena porcentagem

da obtencao dos lucros.

Todos os beneficios interligados a area da saude ja sdo de
) forma ampla introduzidos nas organizacdes. Desse modo, as
Sadde: empresas que investem nesses servicos ainda tém suas
excecOes. As atividades mais contratadas nessa area sao:
assisténcia médica, seguro de vida, assisténcia odontoldgica,

auxilio farmacia, vacinas (gripe; tétano).
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Todo investimento na capacitacdo dos colaboradores sera um
beneficio. Esse tipo de investimento se faz necessério tendo
Educacéo: _ NV ~

em vista a atualizacdo diaria do mercado e sua evolugao.
Dessa maneira, é possivel garantir um grau superior no
produto final. Esse beneficio pode se dar por programas de
incentivos dentro da organizacdo, tais como: programas de
bolsas de 50% em cursos de graduacéo; treinamentos; bolsas
em cursos profissionalizantes (com empresas parceiras da

organizacgao)

Fonte: Irany (2012)

3. METODOLOGIA

Para produzir os resultados desse trabalho foi utilizado o método de
revisao literatura. Segundo Nascimento (2020), na revisao bibliografica o “aluno
baseia-se na literatura ja publicada em fontes confiaveis para explicar ou
analisar um determinado problema, ou seja, baseia seu trabalho em referéncias

tedricas”. Ainda, em outra definicao:

A pesquisa bibliografica tem como objetivo encontrar respostas

aos problemas formulados e o recurso é a consulta dos
documentos biograficos. Para encontrar o material que
interessa numa pesquisa € necessario saber como estdo
organizadas as bibliotecas e como podem servir 0s
documentos impressos (CERVO, 1983, p. 79).

A revisao literaria € um estudo que tem como objetivo unir literaturas e
fatos semelhantes que tém o mesmo objetivo mais de diferentes autores para
realizacdo de uma analise. Ela é considerada uma pesquisa secundaria,

porque utiliza estudos primarios para fazer a analise.

Revisdo literatura, de um modo geral, é utilizada para responder
guestdes, onde tem objetivo colher todas as informacdes sobre determinado
assunto e de forma literaria e académica respondendo todos o0s pontos,

levantando questionamentos, solucdes e debates.

Para este estudo, utilizou-se como base bibliogréafica livros e artigos
recentes e classicos que versam sobre motivacdo e beneficios para

colaboradores. Para selecionar os textos as palavras-chave utilizadas foram
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‘motivacédo” e “beneficios” e suas correspondéncias em inglés, “motivation” e
“‘benefit” sendo consultadas através do google artigos académicos. Logo apés,
os textos foram selecionados de acordo com seu potencial explicativo e

didatico da questao pesquisada.

Dentre os principais textos utilizados destaca-se: os artigos, “A
motivagdo como ferramenta para eficacia organizacional” e “A motivagao para
o trabalho e sua importancia estratégica: analise de perspectiva individual em
uma empresa de ramo de Autopecas e servigos” e o livro “Gestéo de pessoas e
0 novo papel dos recursos humanos nas organizagdes de Chiavenato”. Foram
utilizados artigos académicos que abordam a motivacdo como forma de
beneficios dentro da organizacdo. Autores utilizados na construcdo desse
artigo Chiavenato (2003); Maslow (1962); Heller (1999); Schermerhorn, Hunt e
Osborn (1999); Tamayo e Paschoal (2003); Nascimento (2020) e Boog (2002).

Na ultima fase da pesquisa, o0s dados coletados nos artigos
mencionados foram didaticamente organizados de modo que 0s nos resultados
fosse possivel oferecer ao leitor um panorama didatico sobre motivacdo e
beneficios relacionando cada tipo de beneficio com a resolugcdo de

determinadas questdes.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Os beneficios podem se diferenciar de uma empresa para outra,
dependendo da sua estrutura fisica e econémica, tendo também variacbes por
setores ou hierarquia com que cada colaborador venha possuir. Contudo a
empresa também pode possibilitar aos seus funcionarios que possam escolher
os beneficios que desejam. Ficando de responsabilidade de a organizacdo
estipular um teto que forme o pacote limite. Esses tipos de pacotes sdo

conhecidos como plano de beneficios flexiveis.

O plano de beneficios esta tendo alta no mercado devido a preocupacao
das organizacdes em satisfazer as necessidades dos colaboradores para que
possam obter melhores resultados. Essas necessidades tém algumas
variagcbes, exemplo: Para um colaborador casado e com filhos certamente um

plano de previdéncia mais elaborado serd mais atrativo; um incentivo aos
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estudos com uma bolsa de 50% ofertado pela empresa sera mais atrativo para

um colaborador no inicio da carreira do que um funcionario préximo aos seus

anos de aposentadoria.

Devido a grande soma de possibilidades de adocao de beneficios e seus

efeitos variados em cada situacdo, o quadro abaixo apresenta de forma

didatica algumas possibilidade mais comuns que o administrador ou gestor de

beneficios pode tomar como base para aplicacdo na organizagéo.

Quadro 7: Tipos de utilizacdo dos beneficios

Possiveis Problemas que séo

encontrados dentro das

organizagdes:

Beneficios que podem ser utilizados

para reducdo ou melhoramento

dessas problematicas:

Absenteismo e Rotatividade: Assis
(2005) O Abstencéo se trata desde a
falta como também o atraso do
colaborador que afeta o andamento
das atividades diarias de forma geral e
seu processo produtivo. Pode estar
relacionado ao nivel de satisfacdo dos
empregados refletidos pelo clima
organizacional.

Segundo Borges (2011), a politica
insuficiente de beneficios ofertados
estd entre as principais causas para

alto indice de rotatividade.

de

equilibrio

Plano carreiras: Busca um

do

profissional e da empresa. Quando o

entre interesse

colaborador entende que a
organizacdo € adequada para atender
seus objetivos através de programa de
desenvolvimento, suas expectativas
sdo atendidas e tem a motivacao
necessaria para o0 cumprimento de
metas e objetivos. Assim servido de
estimulo para reducéo da rotatividade

e absenteismo.

Nivel de Competéncia: Para Fleury
(2000) define a competéncia como
saber agir de maneira responsavel de
modo a ser reconhecido, que se
aplicam em transmitir conhecimentos,
habilidades, recursos de forma que

agregue valor social ao individuo e

Remuneracdo Estratégica: E uma
maneira de compensar o colaborador
de
maneira de destacou dos demais, por
habilidade,

atividades executada por determinado

da organizacdo que alguma

conhecimento e

sua

periodo. O colaborador é avaliado
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valor econdmico a organizacdo. Dessa

forma se torna um conjunto

caracteristicas agregam valores tanto

profissional como pessoal.

lhe
recompensar pela participacao positiva

dentro organizacdo, que ira
do processo. Sendo essa recompensa
em valor acrescentado ao salario ou
remuneracao

Marras (2002)

por competéncia.

indice de Lideranca: Maximiano
(2002)

capacidade do individuo de influenciar

define lideranga como a
pessoas para realizacdo de metas e
objetivos. Sendo designada a o cargo
de importancia dentro da organizagao
habilidades,
conhecimento e responsabilidades do

atribuido as

colaborador.

Gratificagbes: Uma forma de premiar
e motivar os lideres e colaboradores

pela execugdo da atividade e exceto

no resultado. Uma forma de
gratificacdo sdo o0s prémios de
producéo.

Aperfeicoamento da comunicacao:
CERQUEIRA (1999) A comunicacéo
contribui no clima organizacional de
maneira favoravel, estruturando uma
base que motive os individuos para o
comprometimento entre 0S
colaboradores, e dos mesmos com
sistema organizacional, estabelecem
um acordo de comprometimento que
visa a qualidade, para o aumento da
produtividade, reducdo de custos e

para a racionalizacéo dos sistemas.

Servi¢co social, aconselhamento ou
de

(recreativo):

criacéo clube ou grémio

servicos ou vantagens

nao financeiras oferecidos pela
organizacdo, mas que sao de
fundamental importancia que

mantenha comunicacdo direcionada
entre colaborador e empresa. Para
(2009)

comunicacao,

Cenerini tendo eficacia na

conseguisse
desenvolver um clima positivo e
dinAmico. Deste modo gera valor e
credibilidade para a organizacdo e 0s
funcionarios se sente respeitados e
valorizados e assim valorizam o
pensamento nao

em equipe e

individual.
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Fonte — Chiavenato: 2003. Assis (2005); Cenerini (2009); Borges (2011); Fleury (2000); Marras
(2002); Maximiano (2002); CERQUEIRA (1999); Cenerini (2009).

Existe diferencas entre necessidades e interesses individuais de cada
colaborador, levando em consideragdo que como O Se passa 0 tempo a
possibilidade de mudanca de necessidade, sofrendo influéncia direta de fatores
internos e externos. A organizacdo tem a possibilidade de descobrir quais
beneficios se adéqua a suas metas e objetivos aplicando uma pesquisa

organizacional internamente.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve como tema a utilizacdo de beneficios como
ferramenta para motivacédo dos colaboradores. E extrema importancia para a
organizagdo preocupar-se cada vez mais com seus colaboradores, pois o
consecutivo sucesso de uma empresa esta atrelado ao desempenho de quem

nela trabalha.

A utilizacdo de incentivos e beneficios para alcancar resultados cada vez
mais vem sendo utilizado, de forma que tanto a empresa quanto o colaborador
ganham. Suprindo as necessidades de ambas as partes obtendo um o6timo
resultado. Nota-se que plano beneficio e incentivo tem influéncia direta na
satisfacdo dos colaboradores. Nao somente a remuneracdo mais existe outras

maneiras de satisfazer as pessoas.

Existem tipos de estratégia para que a organizacdo chegue ao seu
resultado satisfatério mais para isso € preciso planejamento, unir as
necessidades dos colaboradores com da organizacdo, para que todos oS
beneficios e incentivos sejam alinhados aos objetivos e estratégias da

organizacgao.

O mundo a cada dia evolui e o0 mercado fica mais competitivo, com isso
se tem a necessidade de melhor desempenho e comprometimento por parte
dos colaboradores que executam as atividades diarias dentro da organizacéo,

nesse momento a empresa se utiliza dos incentivos e beneficios para esse
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feito, sendo uma forte ferramenta do endomarketing. Levando o compromisso,

dedicacao e motivagao ao seu colaborador.

Com o intuito de colaborar com a situagdo mencionada foi apresentado
neste estudo um quadro didatico que possibilita, por parte dos gestores, uma
melhor tomada de decisdo sobre os tipos de beneficios a serem adotados para
mitigar ou resolver problemas comuns nas organizagdes. Por se tratar de um
guadro geral ele ndo da conta de todas as situacdes especificas de todas as
instituicdes, mas ajuda na percepcdo geral de como os beneficios podem

tornar-se importantes ferramentas de motivacao.
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