DE QUE FORMA AS INSTITUICOES DE ENSINO PODEM USAR OS BENEFICIOS
PARA RETENCAO DE SEUS PROFESSORES

RESUMO

Atualmente as empresas além de se preocuparem com as dificuldades referentes a crise
financeira a qual o pais esta passando, estdo bastante preocupadas com a rotatividade de seus
profissionais. Essa problemética também € uma preocupacao para as instituicdes de ensino superior,
0s quais estdo sentindo a rotatividade por parte de seus professores. O objetivo deste trabalho é
apresentar respostas para algumas questdes direcionadas a diminuir essa rotatividade e com isso
melhorar a competitividade das Instituicdes de Ensino Superior. A metodologia utilizada para
identificar quais sdo os beneficios oferecidos pelas IES, além da pesquisa bibliografica foram
utilizados estudo de caso e pesquisa de levantamento. No decorrer da pesquisa de campo identificou
gue o problema n&o sdo os beneficios ou a quantidade dos mesmos, mas sim a falta de divulgagéo
adequada por parte das IES, a maioria dos professores ndo tem conhecimento de quantos beneficios
eles poderiam estar usufruindo. Conclui-se que para as IES, diminuirem a rotatividade de seus
professores e serem competitivas no mercado, conseguindo atrair novos talentos e manter os ja
existentes em seu quadro de profissionais, devera inovar na forma de oferecer seus beneficios e

principalmente melhorar a divulgagdo dos mesmos.

Palavras-chave: Beneficios, Comunicacédo, Atracdo, Retencao e Divulgacao.

1 INTRODUGCAO

Atualmente as empresas além de se preocuparem com as dificuldades
referentes a crise financeira a qual o pais esta passando, precisam preocupar-se em
nao perder seus talentos. Talentos esses que contribuem como alicerce para auxiliar
a empresa a lidar com esse periodo de crise. Essa preocupagédo em nado perder seus
funcionarios, também € uma preocupacao para as instituicdes de ensino superior, 0s
quais estéao sentindo a rotatividade por parte de seus professores.

Analisando os dados do Ranking de rotatividade da mé&o de obra que é
divulgado pelo Sindicato dos Professores do Ensino Superior de Curitiba e Regido

Metropolitana (SINPES), o qual tras as informagcBes de rescisbes ocorridas no



periodo de 30/08/2013 a 31/08/2015, o que tem chamado atencdo € o grande
namero de professores pedindo dispensa, de 1377 rescisdes 549 foram pedidos de
dispensa, o que equivale a 39,87%. Percentual esse que chamou atencdo por
estarmos em um cenario de crise econdémica, onde as IE estdo realizando dispensas
na busca por reduzir seu gasto com folha de pagamento, e ndo dos profissionais
estarem pedindo dispensa. Se desconsiderados os dados da Evangélica, instituicdo
que realizou 111 demissdes por estar encerrando suas atividades, o percentual de
pedido de demissdes fica ainda mais alarmante, passando de 39,87% para 43,36%
de um total de 1266 rescisoes.

Em se tratando de Instituicbes de Ensino, esses pedidos de dispensa
durante o periodo letivo sdo muito preocupantes, pois a reposicdo desse profissional
nao € tdo simples, é necessario encontrar professores qualificados em relacdo a
titulacdo exigida pelo MEC, com perfil adequado a instituicdo e principalmente com
disponibilidade. Todo esse processo se torna moroso e caro.

Um dos possiveis motivos para esses pedidos de demissdo, pode ser a
busca por empresas que oferecem mais beneficios ou beneficios que melhor se
adequem a sua necessidade.

Uma das tendéncias que as empresas estdo utilizando para motivar os
colaboradores além de um bom ambiente de trabalho, uma remuneracdo adequada
sdo os beneficios flexiveis oferecidos atualmente pelas empresas para retencao e
captacao de talentos.

Para Pianucci (2013), ndo é nenhuma novidade que a rotatividade consome
boa parte da verba de treinamento das empresas. Para diminuir o turnover, o desafio
constante dos administradores é encontrar novas maneiras de reter seus talentos

humanos.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo, apresentam-se os fundamentos tedricos essenciais da
pesquisa. Inicialmente, abordam-se a definicdo de beneficios sociais. Na sequéncia
podera ser percebida a diferenca de beneficios sociais e beneficios espontaneos. E

por fim, identificar quais séo os beneficios oferecidos pelas empresas.



2.1 OBJETIVOS E ESTRATEGIAS DOS BENEFICIOS

Ao se pensar em desenvolver um plano de beneficios para oferecer aos
seus funcionérios, as empresas precisam se conscientizar da necessidade deste
plano ser estratégico, onde devem ficar claro quais objetivos espera-se alcancar ao
oferecé-lo.

“As estratégias e objetivos da organizagcdo d&o forma as decisdes que os
executivos tomam a respeito dos beneficios” (MILKOVICK e BOUDREAU 2000, p.
442).

A partir do momento que se alinham a estratégia e os objetivos em relacdo aos
beneficios oferecidos, atendendo as expectativas tanto da empresa quanto dos
funcionérios, o ganho em relacéo a satisfacdo e produtividade dos funcionarios serao
maiores.

Milkovich e Boudreau (2000) destacam que os beneficios séo ofertados para

atender a trés objetivos:
1. Competitividade, incluindo custo/beneficio.
2. Atendimento a legislacao.

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

preferéncias.

2.1.1 Competitividade

A competicdo no mercado de trabalho para atrair e manter os talentos
humanos nas empresas, e conseguir manté-los produtivos € um grande desafio.

Esse desafio € maior ainda quando precisamos manter o custo da folha de
pagamento dentro um percentual o qual a empresa possa continuar competitiva e
lucrativa em relacdo ao mercado, dessa forma os administradores devem conhecer o
mercado em que estdo atuando e quais S&0 seus concorrentes, precisam saber
quais sao os beneficios oferecidos pela concorréncia e porque esses beneficios
estdo atraindo novos talentos.

E necessario oferecer um pacote de beneficios interessante a seus

funcionarios, tornando esses beneficios um diferencial em relacdo a seus



concorrentes diretos. Dessa forma a tendéncia sera perder menos profissionais para

0 mercado e para a concorréncia.

2.1.2 Comunicacgao

De nada adianta oferecer um pacote de beneficios que aos olhos da
empresa é maravilhoso, se nao for bem divulgado.

Quando falamos em divulgacdo, comecamos pela pesquisa de interesse em
quais beneficios seriam mais importantes para cada funcionario, dentro de um rol de
beneficios mencionados nessa pesquisa, o funcionério ira destacar quais para ele
seriam importantes, apos a tabulacdo desses dados a empresa tera condicbes de
oferecer um pacote de beneficios de que venha atender ao interesse da maioria dos
funcionérios, estamos cientes que néo serd possivel atender a todos, mas sim a
grande maioria.

Para que essa pesquisa tenha o resultado esperado € necessario explicar
claramente cada um dos beneficios mencionados no rol da pesquisa, para que ao
funcionéario escolher por algum deles na pesquisa, saiba exatamente o que esse
beneficio ira significar para ele e para sua familia.

Quando a divulgacdo ndo for adequada, esses beneficios ndo serdo
valorizados por seus funcionarios da maneira que deveria. Com isso a empresa tem
um custo significativo com os beneficios e ndo consegue atingir os objetivos inicias

gue € a satisfacdo dos seus funcionarios e 0 aumento de produtividade.

2.1.3 Escolha do melhor beneficio

Quando existe a participacédo dos funcionarios na escolha dos beneficios , a
empresa sO tem a ganhar, com satisfacdo e comprometimento dos mesmos.
A escolha dos beneficios deve ser levada em conta:

= a necessidade de seus funcionarios;

a faixa etaria da maioria;

a localizacao da empresa;

conhecer os beneficios oferecidos pela concorréncia;

conhecer a legislacéo vigente.



Quando o setor de beneficios se preocupa com os itens mencionados acima,
a chance de desenvolver um plano de beneficios que venha trazer melhores

resultados para a empresa e satisfacéo para seus funcionarios é maior.

2.2 O QUE SAO BENEFICIOS SOCIAIS

Muitas empresas oferecem a seus empregados uma remuneragao variavel,
remuneracao essa que é composta por um pacote de beneficios, oferecidos aos
empregados e em algumas situacdes estendido a seus familiares.

Denomina-se beneficio o conjunto de programas ou planos oferecidos pela
organizagdo como complemento ao sistema de salarios. O somatorio compde a
remuneracao do empregado. (MARRAS, 2001, p. 137).

Os beneficios sociais, de acordo com Luz (2011, p. 03), “sdo produtos,
servicos e direitos oferecidos aos funcionarios pelas empresas, pelos sindicatos,
pelo Estado e por entidades sociais, visando melhorar a qualidade de vida dos
trabalhadores e a produtividade das organizagdes”.

E comum encontrar empresas que oferecem beneficios muito interessantes,
mas ao conhecer o ramo da empresa, fica facil identificar que esses beneficios nédo
foram oferecidos pensando somente no bem estar dos empregados e sim para
atender uma exigéncia legal, nesse caso imposta pelos sindicatos, que em algumas
categorias, como a dos metallrgicos, sdo bem representativas. Algumas vezes, as
empresas estdo cumprindo a sua responsabilidade social ao concederem beneficios
aos seus empregados,

Atualmente existe um grande grupo de empresas que além de atender a
exigéncias legais, oferecem beneficios dos mais diferenciados a seus empregados
para o bem estar e desenvolvimento dos mesmos e de seus familiares, essa atitude
por parte das empresas leva a ter um grupo de funcionarios mais satisfeitos e
comprometidos com a empresa, dessa forma diminuindo a rotatividade.

Segundo Ricardo Luz (2011) os beneficios concedidos pelas empresas séo
decorrentes de sua responsabilidade social, e de quanto elas valorizam seus
funcionarios, mas algumas vezes sdo oferecidos por imposi¢cdes legais ou por
exigéncia de Convencéo Coletiva de Trabalho.

Os beneficios estao vinculados também a qualidade de vida dos trabalhadores,

pois proporcionam seguranca econdmica e financeira, satisfazem as suas diferentes



necessidades e 0s protegem contra determinados riscos aos quais estéo sujeitos. Eles
proporcionam aos trabalhadores uma melhoria do seu padréo social e econémico (LUZ
2011).

Para Chiavenato (1999) os planos de beneficios sociais surgiram da
necessidade de reter as pessoas e reduzir a rotatividade, principalmente nas
empresas cuja atividade é desenvolvida em condi¢gBes rudes e adversas.

Hoje, os planos de beneficios sdo intensamente avaliados e discutidos
gquanto aos seus propositos, custos e valores, responsabilidade pela sua
administracao, critérios de avaliacdo etc. (CHIAVENATO, 1999, p. 272).

2.3 BENEFICIOS LEGAIS E BENEFICIOS ESPONTANEOS

Existe uma grande variedade de beneficios sociais, e de definicdes de como
séo classificados.
Os planos de beneficios sao classificados em: legal e espontaneo também

conhecido como compulsorio.

2.3.1 Beneficios Legais ou Compulsorios

Beneficios legais sdo aqueles oferecidos pelas empresas aos seus
empregados, para cumprir uma obrigacao legal, essa obrigacdo é imposta, pelos
sindicatos, pela legislacéo trabalhista e pela previdéncia social, ou seja, a empresa
ndo tem opc¢ao, caso ela ndo forneca os beneficios impostos por esses 6rgdos ela
esta passivel de multas.

Marras (2001) descreve beneficios compulsérios como sendo aqueles que a
empresa fornece a seus empregados para atender as exigéncias legais. Sendo eles:
complemento de auxilio doenca, 13° salério, salério familia, férias, salario maternidade

etc.

2.3.2 Beneficios espontaneos

Diferente de beneficios legais que sédo impostos pela legislacdo, os beneficios
espontaneos sdo todos aqueles oferecidos aos seus empregados por opcdo da
empresa, pensando no bem estar, nas facilidades e comodidades que seu empregado

venha a desfrutar, beneficios esses que se mostram a cada dia mais diversificados.



Beneficios espontdneos sdo aqueles que a empresa oferece aos seus
empregados por vontade propria.

Segundo Chiavenato (1999) beneficios espontaneos sdo aqueles oferecidos
pela empresa por mera liberalidade, sem que tenham obrigatoriedade, sdo conhecidos
também por beneficios voluntérios, sendo eles: Gratificacbes, Refeicdes, Transporte,
Seguro de vida em grupo, Empréstimo aos funcionérios, assisténcia medico-hospitalar
diferenciada mediante convenio, Complementacdo de aposentadoria ou planos de
seguridade social, etc.

Marras (2011) menciona, quais foram os beneficios espontaneos mais
encontrados no mercado, conforme pesquisa realizada em dezembro de 1999,
destacaram se 0s seguintes:

QUADRO 1 - Tipos de Beneficios

Tipo de Beneficios % de incidéncia na amostra
Restaurante 100
Seguro de vida 100
Assisténcia médica 100
Festas para empregados 75
Transporte 70
Cesta bésica 60
Seguro de acidentes pessoais 60
Veiculo designado 58
Clube para empregados 58
Pagamento de quilometragem 55
Assisténcia odontolégica 50

FONTE: TIPOS DE BENEFICIOS, segundo pesquisa de MARRAS
& ASSOCIADOS — CONSULTORIA EM ADMINISTRAGAO.

Além dos beneficios constantes nesta pesquisa Marras (2001) menciona que €

comum encontrar outros beneficios, sendo eles:

= Empréstimos subsidiados;

= Seguro de vida,

= Complementacgéo da aposentadoria;

= GratificagOes salariais;

= Viagens de recreio;

= Assisténcia odontoldgica;

= Convénios (com farmacias, supermercados etc.);



= Cooperativas de crédito;

= Cooperativa de consumo;

= Estacionamento para automovel;

= Cotas de clube;

= Banco de horas;

= Horario movel;

= Areas de lazer nos recintos da empresa;

= Creche para filhos de funcionarios;

= Escolas proprias da empresa para filhos de funcionarios;
= Subsidio a educacéao;

= Subsidio ao desenvolvimento pessoal;

= Assisténcia social as familias dos empregados;

= Assisténcia psicolégica ao empregado e seus familiares;
= Check-up anual;

= Ticket refeicao.

3. RETENCAO DE TALENTOS

Um dos maiores desafios para os gestores de pessoas atualmente, é descobrir
uma forma eficiente de atrair e reter talentos. Para a empresa essa retencao de talentos

significa produtividade e vantagem competitiva em relagéo a concorréncia.
3.1 TIPOS DE TALENTOS

Quando se utiliza a palavra talento logo vem a mente algo subjetivo, mas que
possui um conteddo positivo e serve para designar o que existe de melhor em cada
um de nos.

O dicionéario Aurélio define talento como uma aptiddo natural, algo como uma
inteligéncia excepcional. Mas também o define como uma habilidade que pode ser
adquirida.

Para Buckingham e Coffman (1999, p. 88) “habilidades, conhecimentos e talentos
sdo elementos distintos no desempenho de uma pessoa. A diferenca entre os trés é
gue a habilidade e o conhecimento podem ser facilmente ensinados, enquanto o talento

nao pode”.



O talento sao aptiddes naturais que o ser humano tem para determinados
assuntos. Em nossa era do conhecimento, talento passou a significar o acimulo de
aptiddées naturais e adquiridas. O ser humano produtivo precisa do concurso do
talento para o desempenho de suas funcdes e a realizacdo de seus projetos de vida.
O talento tanto pode ser inato quanto adquirido por meio do estudo e do
desenvolvimento de habilidades especificas. Talento é uma aptiddo que precisa ser
despertada. Ser talentoso € saber usar a vocacéo e a habilidade com determinacéo,
disciplina e criatividade, objetivando o desempenho que faz a diferenca em um
ambiente caracterizado pela competitividade.

Buckingham e Coffman (1999) destacam que o talento pode ser classificado em
trés categorias: talento de esfor¢o, de pensamento e de relacionamento.

O talento de esforco explica o porqué da pessoa. Por que ela tem motivacao
para se esforcar cada vez mais, por que ela tem o desejo de se sobressair, por que
ela é intensamente competitiva.

O talento de pensamento explica o0 como da pessoa. Como ela pensa, como
pondera as alternativas, como chega as suas decisdes.

O talento de relacionamento explica o quem da pessoa. Explica em quem ela
confia com quem trava relacionamentos, com quem ela se confronta e quem ela
ignora.

Esforco, pensamento e relacionamento: sdo essas as trés categorias basicas do
talento. Ndo importa o quanto anseie ser diferente, sua combinacéo de talentos e os

comportamentos recorrentes permanecerao estaveis por toda sua vida.

3.2 A PROCURA DE TALENTOS

O administrador precisa saber com exatiddo que talento procura para que
sua equipe tenha destaque em suas atividades.

Esse € uma das dificuldades quando se inicia um processo de recrutamento,
ao solicitar a contratacdo de um novo talento, nem sempre o solicitante consegue

descrever exatamente que tipo de talento esta buscando.



3.3 COMO ENCONTRAR TALENTOS

Uma das maneiras de encontrar novos talentos é por meio do recrutamento
interno, o qual € possivel identificar verdadeiros talentos. A outra forma € por meio de
recrutamento externo.

Mas para que a busca por novos talentos tenha sucesso € necessario saber
qual o tipo de funcionario se esta buscando.

Ao delinear qualquer estratégia de atracdo e de selecdo devem ser
consideradas a estratégia e a cultura organizacional, as caracteristicas do mercado
de trabalho e a relacdo que mantem com a demanda de pessoal requerida pela
organizagao.

Segundo Faissal (2009, p. 65) “é necessario fazer um levantamento junto as
pessoas que estdo solicitando a contratacdo, do que realmente precisam do que
esse novo contrato vai desempenhar de qual resultado a empresa espera dele”.

Em paralelo o setor de recrutamento deve fazer uma pesquisa em relacao
aos candidatos entrevistados e curriculos recebidos, de qual é o perfil do profissional
disponivel no mercado de trabalho, de quais sdo seus habitos e interesses, e das
propostas oferecidas pelos concorrentes, analisando esses resultados € possivel
desenvolver uma estratégia para atrair novos talentos.

Atualmente as tendéncias mostram de que nao s6 as empresas escolhem
seus candidatos, mas que, estes também escolhem as organizacdes que lhe
apresentam propostas atrativas. Profissionais qualificados podem se dar ao direito
de escolher em quais empresas querem trabalhar.

3.4 IMPACTOS COM A SAIDA DE UM TALENTO

Muitas empresas desenvolvem programas de retencdo de talentos, o qual
visa diminuir o impacto com a perda desses profissionais. Com a saida de um
profissional considerado um talento, a empresa tera:

= Perda de conhecimento — todo profissional que sai da empresa traz uma

perda de conhecimento, seja no processo produtivo, seja no
relacionamento com os clientes, no caso de um talento esta perda é

maior.



= Diminuicdo da produtividade — dependendo da posicdo que o
profissional desenvolvia a empresa sofrera diretamente o impacto na
produtividade, e em alguns casos as tarefas desenvolvidas por esse
profissional que saiu ndo serdo desenvolvidas por ninguém, devido a falta
de conhecimento dos demais.

= Custos no recrutamento — para um novo processo seletivo a empresa
terdA o custo de recrutamento, se for contratar por uma empresa
terceirizada, o custo em média € de 1/3 do salario do novo contratado.
Para cargos especializados ou Seniores, esse valor sera bem maior. Se o
recrutamento for feito pela propria empresa tera o tempo de selecao e
analise de curriculo, o tempo da entrevista, e em alguns casos a demora
em encontrar um novo profissional com as qualificacbes adequadas a
ocupar o cargo vago.

Outra forma de calcular esse custo é:
1°. Calcular o custo diario da produtividade perdida;

2°. Se o cargo for de vendedor, calcular a meta diaria menos o custo das

vendas;

3°. Para os funcionarios que nado forem da area de vendas, calcule a receita
bruta menos os custos de vendas por funcionario.
Esses calculos deverdo ser adequados caso a caso dependendo do cargo o qual
devera ser substituido.
= Qualificagdo — outro custo significativo € com a capacitacdo desse novo
funcionario para que ele desenvolva as qualificacdes necessérias para

desenvolver um bom trabalho.

Quando é mensurado pelas empresas o custo e o transtorno envolvidos na
rotatividade, fica facil perceber o porqué tantas empresas estdo em busca de

estratégias eficientes para reter seus talentos.

3.5 COMO DESENVOLVER E MANTER SEUS TALENTOS

Segundo Goldsmith e Carter (2011, p. 01), algumas empresas como a Avon

servem como estudo de caso sobre a retencéo de talentos.



A empresa Avon Products, iniciou em 2006 um grande processo de
reestruturacdo, mudancas essas que iriam afetar todos 0s aspectos organizacionais
e exigiriam um enfoque para encontrar, formar e atrair talentos.

A empresa tomou essa atitude apds perceber que entre os anos de 2000 a
2004 teve um crescimento acelerado, e sua infraestrutura e seus talentos nao
suportaram esse crescimento.

Algumas das mudancas anunciadas:

= Mudanca de uma Estrutura Regional para uma Matricial.
= Enxugamento.

= Investimento Significativo em Talentos Executivos.

= Criadas Novas Competéncias.

Nessa reestruturacdo foi possivel perceber que uma das lacunas na
empresa era conseguir identificar e desenvolver os talentos internos, o grupo de

gestao de talentos identificou as principais causas:

= Opacas: Ndo eram claro quais eram o0s talentos necessarios para a
empresa, e nem a forma de geri-los.

= lgualitarias: Todos eram avaliados da mesma forma.

= Complexas: As formas de avaliacdo e de gestdo de talentos eram muito
complexas.

= Episddicas: As pesquisas com funcionarios ndo tinham uma regularidade
na empresa, a frequéncia era determinada por cada gerente.

= Emocionais: As transferéncias de talentos e promocbes eram
influenciadas pelo conhecimento individual e ndo por um processo de
gestao de talentos.

= Sem sentido: O RH n&o conseguiu responder a uma simples pergunta
sobre a gestdo de talentos, pois era algo muito complexo.

O grupo de gestao de talentos percebeu que precisava com urgéncia modificar
suas praticas, que deveriam ser de facil utilizagdo e principalmente efetivas. A partir
dessa constatacdo as novas praticas seriam baseadas em dois principios chaves:

= Executar no “o que”. Foi possivel perceber que praticas de gestao de talentos

simples, e bem executadas sé&o utilizadas pelas empresas que
consequentemente geravam grandes lucros.



= Diferenciarmo-nos no “como”. Foi adotado um modelo serio para
aperfeicoar lideres, sendo um processo simples, mas eficaz, que se
revelou efetivo para mudar o comportamento de lideres.

Com a adoc¢édo desses dois principios orientadores, iniciou se o processo de
transformacao de 180° nas praticas de gestao de talentos.
Apés um ano e meio de reestruturacdo foi possivel mudar os processos de

talentos anteriores para:

= Do opaco ao transparente;

= Do igualitério ao diferenciado;

= Do complexo ao simples;

= Do episadico ao disciplinado;

= Do emocional ao factual;

= Do sem sentido ao significativo.

Com a mudanca desses processos foi possivel aos gestores saberem quais
eram o0s talentos necesséarios para cada area da empresa, e de que forma
desenvolvé-las, percebeu que, cada nivel merecia uma atencdo especial e
diferenciada para identificar e manter seus talentos, 0s processos foram
simplificados e receberam ferramentas para ajudar na avaliacdo e manutencao
desses talentos, quando havia necessidade de tomar alguma decisdo baseada nos
talentos, os gestores possuiam informacdes qualitativas e quantitativas, ficou claro
para os lideres quais os talentos que a Avon precisava para atingir o sucesso de
curto ou longo prazo.

A revista Melhor Gestdo de Pessoas em sua edi¢do n° 312, de novembro de
2013, traz uma pesquisa muito interessante, “Razdes para manter: A importéncia
da cultura organizacional para reter talentos”.

Essa pesquisa realizada pela empresa Survey Monkey, com mais de 500
profissionais brasileiros, indica que 76% da forca de trabalho sente-se pouco ou
nada recompensada financeiramente, e 39% nao se sente reconhecida pelo seu
bom trabalho.

Com essa pesquisa foi possivel identificar o baixo comprometimento dos
profissionais com a cultura da empresa, um em cada trés profissionais diz que

pretende deixar o emprego nos proximos seis meses. Os profissionais de até 25



anos, esse numero é ainda mais preocupante: um em cada dois pretende deixar seu
emprego no mesmo periodo.

Segundo Becky Cantieri (2013) vice-presidente de RH da Survey Monkey,
"Problemas com retencdo de talentos podem causar prejuizos as empresas. De
acordo com o instituto de pesquisa americano Gallup, estima-se que trabalhadores
desengajados estavam custando cerca de 550 mil dblares por ano em atividade
econbmica nos EUA. Para mudar esse cenario, a resposta esta na cultura
organizacional”

Em uma pesquisa realizada com um grupo de profissionais de RH de
empresas no Vale do Silicio, quatro das cinco iniciativas apontadas por eles como
fatores essenciais para a retencao de talentos sao orientadas pela cultura.

A melhor maneira de avaliar a salude da cultura de uma empresa é medir 0
engajamento dos funcionarios. Para Becky Cantieri que conduziu a pesquisa com as
empresas no vale do Silicio, ter uma equipe envolvida € um dos indicadores mais
importante do sucesso organizacional.

Para comecar a construir uma cultura organizacional é necessario:

= Ser determinado: "Passe o0 tempo pesquisando e entendendo o tipo de
cultura que vocé quer ter. Esta comega no momento em que Vocé contrata
seu primeiro funcionario".

= Construa bons condutores: estabeleca padrbes de referéncia e mantenha-
0os ao longo do tempo para que vocé possa identificar o que esta
funcionando ou ndo. Reconhecer seus funcionarios é algo extremamente
valioso para a sua cultura. Os profissionais brasileiros querem trabalhar
em um ambiente positivo em que se sintam valorizados. Um muito
obrigado ou muito bem, tem um valor muito grande em relacdo a
satisfacdo do funcionério.

= Nao se distraia: N&o adianta oferecer uma grande variedade de
beneficios, se vocé tem um mau chefe, que ndo valoriza o talento de seus
funcionarios.

= Ouca e treine a lideranca: a postura do gerente direto é de extrema
importancia para garantir o engajamento interno. A partir do momento que
os funcionarios percebem que seus superiores estdo envolvidos e
preocupados com o desenvolvimento de seus subordinados, irdo contribuir
cada vez mais para o0 sucesso da empresa.



A pesquisa lembra que a cultura € organica e estd em constante mutagéo. E
importante medir a eficacia do gerente e a satisfagdo no trabalho para conseguir
construir uma cultura organizacional de qualidade e que seja satisfatério para todos.

Em novembro de 2013 a revista Melhor Gestdo de Pessoas na edi¢cdo 312,
traz uma reportagem sobre a empresa Celulose Irani, o tema da reportagem é
Investir na Realizagcao de Talentos, reportagem de Dum de Lucca.

A loégica de que funcionarios felizes produzem mais e melhor funcionou na
Celulose Irani. O segredo € investir no sonho das pessoas.

A empresa foi fundada em 1941, referéncia no mercado brasileiro de
embalagem de papeléo ondulado e papel para embalagens, a Celulose Irani possui
cerca de 1.800 colaboradores espalhados entre as unidades fabris do Rio Grande do
Sul, Santa Catarina e Sdo Paulo, além de escritérios em Porto Alegre, Sdo Paulo e
Joacgaba (SC).

Com um RH mais estratégico, o capital humano ganhou destaque na
empresa. Programas focados em capacitacdo e melhoria no desempenho de toda a
equipe foram criados: o Cresce, Motiva, Supera, Cuida e Gera.

O objetivo inicial desses projetos era atingir o desenvolvimento e,
consequentemente, a motivacéo dos colaboradores. A ideia deu certo, ajudou a melhorar

a rotina de trabalho, diminuir o turnover e aumentar a produtividade.

QUADRO 2 — Detalhes dos projetos

Programa

Objetivos

Cresce

Foi criado para alinhar as acBGes de capacitacdo e desenvolvimento de pessoas as estratégias da
companhia. Dentro do programa, e com base na intengdo estratégica, a empresa definiu algumas
competéncias para serem desenvolvidas, que séo trabalhadas e estruturadas em acdes especificas com os
colaboradores.

Supera

E um programa para a gestdo de desempenho, que acompanha ao mesmo tempo competéncias e
resultados, com os objetivos principais de estimular o desenvolvimento das pessoas e vivenciar a
meritocracia, além de desenvolver a cultura do feedback e da gestdo do desempenho individual. Nele, os
colaboradores podem receber uma remuneracéo adicional que varia de 20% a 150% do salario nominal.
Esse programa alimenta anualmente o plano de desenvolvimento individual na medida em que identifica
gaps e oportunidades que séo reportadas para a area de desenvolvimento humano.

Cuida

Estruturado para propiciar mudangas comportamentais e melhorar as condigdes fisicas do ambiente de
trabalho, o programa € constituido por um conjunto de procedimentos praticos e aplicaveis dentro de
um modelo de gestdo integrada de salde e seguranca.

Motiva

DefinicAo adotada para o programa de gestdo do clima organizacional. A metodologia utiliza pesquisas
bianuais de clima dentro das melhores praticas, e os resultados geram planos para aperfeicoar o bom
ambiente. Para o diretor-presidente da Celulose Irani, 0 Motiva foca pessoas felizes trabalhando em
equipe e produzindo muito mais.

Gera

Tem como objetivo assegurar que todas as pessoas contratadas estejam integradas e adequadas a cultura
organizacional, que possam ser acompanhadas no seu desenvolvimento, e que, ao fim do vinculo profissional,
a evidéncia de crescimento de ambos, empresa e colaborador, seja um dos resultados reconhecidos.

FONTE: Autores (2015)




Os projetos iniciados em 2005, hoje, ja atingiram praticamente 100% de todos 0s
1,9 mil colaboradores da companhia.

A acdo de sempre aprimorar a capacidade dos colaboradores proporcionou um
grande numero de promocdes, o que sinaliza que os programas de desenvolvimento
humano estao dando certo.

Avesso ao termo retencgéo de talentos o diretor-presidente cré em "realizacao de
talentos”, o que significa dar a oportunidade para que esses profissionais se
realizem, seja pelo treinamento ou pela oportunidade de perfil. "O que retém, na
verdade, € a oportunidade de realizar cada vez mais. Mas é bom que o mundo
permita que uma pessoa saia e entre um sucessor melhor."

Entre os principais resultados alcancados com os projetos € possivel destacar o
aumento de promoc¢fes — consequéncia dos recrutamentos internos —, o alto nivel
de satisfacdo das liderancas, a melhora no clima organizacional, além de uma queda
no turnover e na reducédo do niumero de acidentes de trabalho.

E a logica de que funcionarios felizes produzem mais funcionou. A Celulose Irani
deu um grande salto em produtividade no 1° trimestre de 2013: a receita operacional

liguida de 123,8 milhdes de reais foi 7,8% superior ao mesmo periodo de 2012.

4 METODOLOGIAS DE PESQUISA

A presente proposta de estudo configura-se pesquisa exploratoria, visto que
€ necessario “analisar como a realidade e o tema séao tratados pelas comunidades
técnica, cientifica ou profissional e académica” (MENDES, 2013 p. 39), a qual
utilizard como procedimentos a pesquisa bibliografica, o estudo de caso e a
pesquisa de levantamento.

Entende-se por metodologia de pesquisa técnica e métodos aplicados para
responder e esclarecer os questionamentos propostos.

Gil (2007, p. 17) define pesquisa “como procedimento racional e sistematico
que tem como objetivo proporcionar respostas aos problemas que sao propostos”.

Para o entendimento do 1° e 2° objetivo especifico, serdo adotados como
procedimentos, pesquisa bibliografica tendo como fonte coleta de dados, artigos,

revistas e livros.



Para identificar quais s@o os beneficios oferecidos pelas empresas, além da
pesquisa bibliografica seré utilizado estudo de caso e pesquisa de levantamento.

Referendando-se em Gil (2009), pode-se dizer que esse tipo de pesquisa tem
como objetivo principal o aprimoramento de ideias ou a descoberta de intuicdes. Ainda
segundo Gil (2009), “embora o planejamento da pesquisa exploratoria seja bastante
flexivel, na maioria dos casos assume a forma de pesquisa bibliografica ou de estudo
de caso’.

Pesquisa bibliografica &€ desenvolvida com base em material ja elaborado.

Segundo Gil (2007, p. 41) “as pesquisas exploratorias tem como objetivo
proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais
explicito ou constituir a hipotese”, assumindo em diversos momentos um formato de
pesquisa bibliogréafica ou estudo de caso.

Para Gil (2007, p. 54), estudo de caso “consiste no estudo profundo e
exaustivo de um ou poucos objetos de maneira que permita seu amplo e detalhado
conhecimento”.

No quadro 3 é possivel visualizacdo das metodologias de pesquisa adotadas
na elaboracao desse trabalho.

QUADRO 3 - Metodologia de pesquisa

Objetivos Especificos Procedimentos de Pesquisa Fonte de Coleta de Dados

Definir o que séo beneficios sociais

Pesquisa Bibliogréafica

Artigos, revistas e livros.

Diferenciar beneficios legais de
beneficios espontaneos

Pesquisa Bibliogréafica

Livros, revistas e artigos.

Identificar quais os beneficios
oferecidos pelas empresas.

Pesquisa Bibliogréafica

Livros, revistas e artigos.

Estudo de caso

Site de algumas empresas.

Pesquisa de levantamentos

Site de algumas empresas, revistas e
artigos.
Professores por meio de guestionério.

FONTE: Autores (2015)

5. ESTUDO DE CASO

Acredita-se que este artigo venha contribuir com importantes subsidios para a

area de Recursos Humanos, as quais precisam identificar e desenvolver estratégias
para resolver a grande rotatividade. Busca-se também mostrar aos empresarios que 0s

beneficios podem ser utilizados como uma ferramenta estratégica de gestdo, a qual



pode ser medida pelo nivel de satisfacdo dos funcionarios que é traduzido em
produtividade.

A justificativa tedrica deste projeto consiste em identificar quais sdo o0s
beneficios oferecidos pelas IES para atrair e reter talentos, dessa forma diminuir o alto
indice de rotatividade e o custo dispendido em novas contratacoes.

Dentre uma das estratégias dos gestores de pessoas, para diminuir a
rotatividade e atrair novos talentos para a empresa, estdo as buscas em identificar quais
séo os beneficios oferecidos pelas empresas as quais estdo conseguindo atrair e reter
seus talentos.

Em abril de 2012, foi apresentada no site da Catho Online, uma reportagem
na qual foram analisados os resultados de uma pesquisa sobre a Contratacao,
Demissao e Carreira de Executivos Brasileiros, por meio de um formulario online
com 249 perguntas, o qual foi respondido por 46.067 participantes em abril 2011
pelo mesmo site. Para tabulacdo dessa pesquisa foram consideradas as respostas
de profissionais com mais de 16 anos de carreira, e que trabalham para empresas
privadas ou mistas no Brasil.

Nessa pesquisa a Catho destaca que, os trés principais beneficios
oferecidos aos colaboradores sdo: vale transporte (72%), assisténcia médica (64%)
e vale refeicdo (54%). E os beneficios que as empresas menos disponibilizam estdo
0S convénios e descontos comerciais (21%), estacionamento (20,5%) e, por ultimo,
celular (18,4%), conforme demostrado no grafico 1.

GRAFICO 1 — TOP 10 beneficios mais oferecidos

TOP 10 beneficios mais oferecidos pelas
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Outro fator que chama bastante atencdo nessa pesquisa sao os dados
constantes no Grafico 2, que indicam que os beneficios recebidos no emprego atual
sdo melhores do que os recebidos no emprego anterior, mas se comparado com o
mercado, os empregados consideram o0s seus beneficios abaixo da média, com
excecdo das empresas de grande porte.

GRAFICO 2 — Beneficios oferecidos no emprego atual X anterior
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Outro item de grande relevancia identificado nessa pesquisa foi de que é
possivel notar grandes diferencas entre beneficios aos quais os profissionais acham
relevantes e gostariam de receber e os beneficios que as empresas oferecem,
conforme demostrado no Grafico 3.

GRAFICO 3 — Ranking de relevancia de Beneficios
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Adriano Meirinho, diretor de marketing da Catho Online, afirma que: “Grande

parte das empresas ainda tém o habito de oferecer aos profissionais apenas 0s



beneficios mais comuns do mercado. No entanto € interessante que as empresas
comecem a mudar esse tipo de pratica e procurem um equilibrio entre 0 que os
colaboradores realmente esperam e julgam necessario, e o que elas podem oferecer

dentro de suas possibilidades”.

Outra pesquisa com dados importantes para esse levantamento de
beneficios é a pesquisa da Towers Watson, o qual seu resultado € apresentado na
reportagem da revista Melhor Gestao de Pessoas, edi¢cdo n° 297 de agosto de 2012,
a pesquisa que esta em sua 292 edicao, conduzida com 198 empresas nacionais e
multinacionais de diversos segmentos para identificar quais sdo os beneficios
oferecidos aos seus funcionarios.

Na mesma reportagem, César Lopes, lider da area de beneficios/saude da
Towers Watson, ao examinar detalhadamente os principais beneficios oferecidos
pelos empregadores no pais, identificou que a pesquisa chama a atencdo para

alguns beneficios sendo eles:

Employee Assistance Program (EAP), servigco esse que oferece apoio

juridico e psicologico ao individuo que tem problemas pessoais que

possam afetar seu desempenho em casa e no trabalho. Anteriormente era

oferecido por 20% das empresas e agora ja responde por 36%.

= Plano de saude a aposentados, conforme prevé o artigo 31 da Lei
9.656/98, 42% das empresas participantes na pesquisa oferecem esse
beneficio, sendo 5% a mais que no ano anterior.

= Plano de saude a companheiros do mesmo sexo teve um aumento
significativo nas empresas que passaram a aceitar os companheiros do
mesmo sexo como dependente, no ano de 2010 era oferecido por 41%
das empresas e agora ja sdo 66%.

= Previdéncia privada complementar esta presente em 79% das empresas

pesquisadas. "O Brasil conta, hoje, com uma economia bem mais estavel e

inflacdo controlada, o que proporciona mais seguranca para poupanca de

longo prazo”, afirma Lopes.

Aléem dos beneficios mencionados por Lopes, € percebivel o aumento do

namero de empresas que passaram a oferecer, comparando as pesquisas de 2010



para o ano de 2011, muitos outros beneficios aos empregados, alguns visando o
bem estar fisico, psicologico e financeiro, outros beneficios oferecidos visam o
desenvolvimento pessoal, conforto e outros sédo considerados mimos.

Pode-se perceber que além dos beneficios abordados na pesquisa, 97% das
companhias oferecem outros itens, desde auxilio-creche, estacionamento a presentes
para funcionérios e outros mimos (demonstrado na tabela 1 - Outros auxilios, mimos e
descontos).

TABELA 1 — Outros auxilios, mimos e descontos

QOutros auxilios, mimos e descontos

Confira outros itens oferecidos por boa parte (97%) das empresas
pesquisadas

Auxilio-creche 78%
Estacionamento 77%
Automovel/combustivel 74%
Reembolso parcial ou integral de cursos de idiomas 70%
Auxilio funeral 69%
Cesta de Natal 67%
Desconto/convénios comerciais 61%
Auxilio-educacédo 50%
Desconto em academias de ginastica 49%
Cesta basica 36%
Presentes para funcionarios/dependentes 34%

FONTE: revista Melhor Gestéo de Pessoas, edi¢cdo n° 297 (08/2012)

Observando o resultado de pesquisas como esta, identifica-se a tendéncia
dos empregadores em relacdo aos beneficios oferecidos. Onde o grande desafio
dos empregadores esta em comunicar adequadamente e obter a valorizacdo desses
beneficios por parte dos empregados. A partir do momento que o pacote de
beneficios for bem divulgado e reconhecido pelos empregados, as empresas
conseguem perceber que boa estratégia representa dentro de uma organizacao para

reter, motivar e atrair bons profissionais.

Politica de Beneficios

Mais uma pesquisa efetuada no site da RH Central, a qual destaca que a
empresa ao adotar uma politica de beneficios passa a ter uma ferramenta eficiente
de gestao de pessoas.

Nesta pesquisa destacam-se algumas empresas pelos beneficios oferecidos

aos seus funcionarios e pelos resultados obtidos com a politica de beneficios.
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Uma das empresas é a industria quimica de base Miracema-Nuodex
localizada em Campinas (SP), os 210 funcionérios recebem um pacote de beneficios
de dar inveja a muitos colaboradores de grandes empresas.

A Miracema além dos beneficios comuns oferece aos seus funcionarios,
bolsa de estudo, telecurso, material escolar para os filhos dos funcionérios até
completarem 18 anos, cesta de natal, convénio farmacia, papelaria, brinquedos no
natal, ambulatério médico e odontolégico no local de trabalho.

O resultado desse pacote de beneficios oferecidos pela empresa Miracema foi
visivel aos seus gestores, o turnover diminuiu a praticamente zero, o absenteismo tem
uma média de 0,8 ao més, e o comprometimento dos seus colaboradores é
consideravelmente alto.

Resultados como esses obtidos pela Miracema, responde a pergunta que
muitos empreséarios fazem. Se o custo gasto com os beneficios oferecidos
espontaneamente vale a pena?

Os empresarios precisam ter em mente que o0s beneficios podem ser
utilizados como uma ferramenta estratégica de gestdo, ndo s6 em relacdo a politica
salarial, mas também em nivel de satisfacdo dos funcionarios, que é traduzido em
produtividade.

O que € necesséario € que tenha um planejamento antes de implantar um
programa de beneficios na empresa, que seja possivel identificar quais sdo os
beneficios que realmente vao fazer a diferenca para os funcionarios da sua empresa,
esses beneficios precisam ter um valor agregado, valor esse que varia conforme os
interesses particulares.

Para que o custo dos beneficios ndo seja muito alto para as empresas na
formacdo dos pacotes, muitas buscam formas de reduzir o custo dos beneficios
fazendo com que os funcionarios assumam parte do custo. E o conhecido beneficio
voluntario.

Metade dos trabalhadores brasileiros que atualmente recebem beneficios de

suas empresas disse ter interesse em mais oferta de beneficios espontaneos.

GVT - Inovacao e vantagens
Na reportagem “Empresas Inovam nas vantagens oferecidas”, de 08 de
setembro de 2012, disponivel no site do estaddo, apresenta uma reportagem com a

GVT, empresa telefonica do grupo francés Vivendi, com sede em Curitiba, onde ela



trds uma inovagcdo na forma de disponibilizar os beneficios a seus funcionérios, a
empresa decidiu inverter a logica: sdo os funcionarios que definem as vantagens
gue vao obter. A empresa baseou a ideia em um sistema de pontos. Dependendo do
cargo e do nivel hierarquico, o funcionario recebe um determinado nimero de
pontos a ser usado em beneficios — e pode adapta-los as necessidades de seu estilo
de vida.

A la carte. O vice-presidente de recursos humanos da GVT exemplifica que
nesse beneficio o empregado pode escolher: gastar mais em vale refeicdo no
restaurante ou vale alimentagao no supermercado.

Esse tipo de vantagem diferenciada, na visao do executivo, tem a funcao de
construir a reputacdo da GVT em um mercado que disputa profissional qualificado.

Segundo Costa (2012), "é uma arma para atrair talentos". Para reté-los, diz o
executivo, é preciso ir ainda mais longe e oferecer bdonus de longo prazo. A GVT
oferece prémios em acdes para determinados niveis hierarquicos. Mas sé pode
vender 0s papéis quem permanecer no minimo trés anos na companhia.

Isso demonstra a inovacao e criatividade das empresas, mediante ao uso

dos beneficios para atrair e reter talentos.

Analisando os casos acima mencionados, € possivel perceber casos de sucesso
guando a oferta de beneficios é pela modalidade flexivel, pois assim os colaboradores
conseguem escolher agueles que melhor atendem suas necessidades.

Para agregar esta percepcado, buscou-se desenvolver uma pesquisa de campo
gue mostrasse qual o conhecimento dos professores das instituicbes de ensino
Superior, sobre o0s beneficios que a eles sao oferecidos.

Utilizou-se o grupo “professores universitarios” por ser um grupo profissional, que
muitas vezes fica alheio a questdes administrativas e mais ainda quando de assuntos
de RH. Pelo distanciamento que existe entre o RH das IES e a sala de aula ou mesmo
sala dos professores.

Essa pesquisa foi direcionada a professores de 13 instituicdbes de ensino
superior, escolhidas por conveniéncia, sendo duas Universidades, quatro Centro
Universitérias e sete Faculdades. A pesquisa ndo foi direcionada ao RH das instituicdes
e sim aos professores, para que fosse possivel perceber se 0os mesmos tinham

conhecimento de todos os beneficios ofertados pela instituicio onde prestam servigo.



Todas as instituicbes sao particulares, e estdo localizadas em Curitiba e regido
metropolitana.

Para essa coleta de dados, foi entregue aos professores uma tabela na qual eles
deveriam descrever quais o0s beneficios ofertados pelas instituicbes onde eles

trabalham.

5 ANALISE DA PESQUISA

A partir da andlise das empresas pesquisadas foi possivel perceber o
diferencial de cada uma em relagcéao aos beneficios oferecidos.

Pesquisa da Catho de 2011, sobre a Contratacdo, Demissao e Carreira de
Executivos Brasileiros, participaram da pesquisa 46.067 profissionais, nesta
pesquisa 0s beneficios que se destacaram foram: Vale Transporte (72%),
Assisténcia Médica (64%) e vale refeicdo (54%). Os menos oferecidos sao:
convénios e descontos comerciais (21%), estacionamento (20,5 %) e celular
(18,4%).

Pesquisa da Towers Watson de 2011 teve a participacdo de 198 empresas
nacionais e multinacionais, nesta pesquisa identificou se que as empresas estao
oferecendo novos beneficios sendo eles: Assisténcia Juridica e Psicoldgica, Plano
de salde a aposentados e cénjuge do mesmo sexo.

Das empresas pesquisadas pela Towers, 100% oferecem plano de saude,
90% plano odontolégico, 90% auxilio alimentacdo, 90% seguro de vida, 79%
previdéncia privada, 73% empréstimos, 69% carro, 67% complemento auxilio
doenca, 63% farmacia, 36% servico de apoio ao individuo, 4% beneficios flexiveis.
Além desses beneficios as empresas oferecem outros considerados pela pesquisa
como mimos e descontos, sdo eles: 78% auxilio creche, 77% estacionamento, 74%
automovel/combustivel, 70% reembolso de cursos de idiomas, 69% auxilio funeral,
67% cesta de natal, 61% convénios comerciais, 50% auxilio educagao, 49%
desconto em academias de ginastica, 36% cesta basica, 34% presente para
funcionérios e dependentes.

A empresa GVT, oferece um pacote de benéficos, intitulada por ela como A
La Carte, dentre varios beneficios oferecidos pela empresa o funcionério, dentro de
uma pontuacédo estipulada por cargo, tem direito a escolher quais beneficios lhe sao
mais importantes e montar o seu pacote de beneficios. Além desses beneficios, a

empresa oferece para determinados niveis hierarquicos prémios em acoes.



Da pesquisa de campo aplicada aos professores das instituicdes de ensino
superior, alguns indices chamam a atencdo, como os 15% de instituicbes que nao
ofertam nenhum beneficio, fato este que ndo é veridico, uma vez que no minimo os
beneficios legais sdo ofertados, um desses beneficios € o desconto em mensalidade
para os professores e seus dependentes, o qual € um beneficio determinado pela
Convencdo Coletiva de Trabalho (CCT), quase na totalidade dos professores
participantes da pesquisa ficou claro o desconhecimento de todos os beneficios
oferecidos por sua instituicdo de ensino. Esse desconhecimento em alguns casos é
devido o professor dar aula em varias instituicbes ou por ter outra ocupacgéo, dessa
forma ndo tem muito contato com o setor administrativo da IES, outro motivo é a falta de
divulgacéo adequada dos beneficios oferecidos pelas instituicdes, em uma instituicdo a
gual tivemos acesso eles oferecem 11 beneficios, e o professor s6 tinha conhecimento
de 04 beneficios.

Nessa pesquisa o0 beneficio que mais se destaca € o Plano de Saude com
54%, na sequencia o Estacionamento e a Bolsa de Estudos com 46%, no grafico 04

podemos observar os beneficios e sua proporcionalidade.

Gréfico 4 - pesquisa com professores
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De nada adianta ter bons beneficios disponiveis para seus funcionérios, se eles
ndo tiverem conhecimento, ou seja, esses beneficios ndo poderdo ser considerados
como ferramenta para atrair e principalmente reter seus profissionais.

O que esta faltando em muitas dessas instituicdes é divulgar os beneficios, de

forma que eles sejam conhecidos e valorizados por seus profissionais.

6 CONCLUSAO

Nas empresas e pesquisas analisadas nesse artigo percebe-se que as
empresas estdo inovando em acfes e estratégias para atrair e principalmente reter
seus profissionais, essas estratégias sdo em relacdo aos beneficios oferecidos, que
atualmente ndo sdo mais somente para cumprir com as obrigacdes legais, mas sim
como uma forma de melhorar a remuneracao. Vale lembrar que ndo é um beneficio
isolado que fara a diferenca, mas sim a combinac¢&o de varios beneficios.

Na pesquisa de campo com os professores, foi possivel perceber que o que
esta faltando, ndo é a oferta de beneficios, mas sim a divulgacdo dos mesmos para
seus professores, das 13 instituicbes de ensino pesquisadas 07 sdo de grande porte
a qual oferecem beneficios sim, mas na percepcdo dos professores sao ofertados
muito poucos, ou nenhum beneficiam isso mostra o desconhecimento por parte dos
mesmos.

Uma dessas instituicbes, o professor pesquisado menciona que a IES
oferece 04 beneficios, e na realidade essa IES oferece 11 beneficios.

A pesquisa de campo teve grande valor ao contetdo deste trabalho e, por
meio dela, foi possivel identificar que o grande problema esta em nédo divulgar da
forma correta os beneficios oferecidos na empresa, dessa forma ndo sendo
valorizado da forma merecida, e se os funcionarios desconhecem os beneficios,
esses ndo serdo uma ferramenta a qual ira ajudar a reter os talentos existentes na
empresa e com certeza nao sera um atrativo para atrair novos profissionais.

Além de ser necessario divulgar amplamente e principalmente valorizando
esses beneficios, € importante que as empresas desenvolvam seu pacote de
beneficios de uma forma a qual venha atender as necessidades de seus
funcionarios.

Quando existe a participacdo dos funcionarios na escolha dos beneficios, a

empresa sO tem a ganhar, com satisfagdo e comprometimento dos mesmos.



A escolha dos beneficios deve ser levada em conta:

- a necessidade de seus funcionarios;

- a faixa etaria da maioria;

- a localizacéo da empresa;

- conhecer os beneficios oferecidos pela concorréncia;

- conhecer a legislagéo vigente.

Quando o setor de beneficios se preocupa com os itens mencionados acima,
a chance de desenvolver um plano de beneficios que venha trazer melhores
resultados para a empresa e satisfagédo para seus funcionarios € maior.

Tendo esse mapeamento dos beneficios € possivel apresentar um programa
de beneficios flexiveis, semelhante o qual a GVT oferece a seus funcionarios.

Conclui-se que para as IES, diminuirem a rotatividade de seus professores e
serem competitivas no mercado, conseguindo atrair novos talentos e manter os ja
existentes em seu quadro de profissionais, deverao inovar na forma de oferecer seus

beneficios e principalmente melhorar a divulgacdo dos mesmos.
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