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Resumo: Com o mercado competitivo tende a ser um desafio para a permanéncia de pequenas
e médias empresas no mercado. Neste contexto, as empresas devem investir em sua capacidade
de motivacao para que possam manter seus funcionarios comprometidos e produtivos. Perante
0 exposto, este estudo tem como objetivo analisar como os beneficios influenciam na
motivacao e permanéncia dos funcionarios em uma empresa prestadora de servigos, localizada
no norte do Rio Grande do Sul. A metodologia utilizada tratou-se de uma pesquisa qualitativa e
exploratéria por meio de um estudo de caso. Ressalta-se um alto envolvimento dos
funcionarios para com a empresa, onde a maioria se encontra motivada e engajada para o
cumprimento das atividades propostas, no entanto a intencdo de permanéncia, em virtude dos
beneficios, tem uma opinido dividida, sendo que grande parte ndo relaciona sua permanéncia
direta na empresa com os beneficios recebidos.
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1 Introducéo

Na atual crise econdmica em que o Brasil se encontra, fica evidente a necessidade de
posicionamento das pequenas empresas. Nesse cenario de maior competitividade e de novas
oportunidades é que se justifica a inovacdo das pequenas empresas em se profissionalizar, em
competir muitas vezes com grandes empresas, tanto em qualidade de producédo e na entrega de
seus produtos, quanto na retencdo de bons profissionais, que se sintam motivados, ocasionando
uma melhor performance organizacional.

A permanéncia das empresas de micro e pequeno porte no mercado, atualmente
competitivo e exigente, implicam também na sua capacidade de motivar e manter funcionarios
comprometidos com o0s objetivos da organizagdo. Isso ocorre muitas vezes com investimentos
financeiros néo tao significativos, mas que vem demonstrando grandes resultados na motivagéo
e retencdo de pessoas, um exemplo de incentivos propostos aos funcionarios por grandes
organizacOes e mais recentemente por pequenas empresas, sdo 0s beneficios, que tratam-se de
vantagens oferecidas para reter e motivar as pessoas e pode ser utilizado como um aliado nessa
busca em aproximar aos objetivos estratégicos organizacionais.

No terceiro milénio, a Administracdo de Recursos Humanos (ARH) est& passando por
grandes mudancas e inovages, influenciadas principalmente pela globalizagdo e a exposic¢do a

forte concorréncia mundial, onde se busca cada vez mais competividade, produtividade e
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qualidade (MEDEIROS, 2010). E nesse contexto que as pessoas passam a ser a vantagem

competitiva e ndo mais o desafio das empresas, como se pensava no passado. Sendo considerado
0 recurso organizacional mais importante, as pessoas se tornam agora o parceiro principal do
negécio (MEDEIROS, 2010; FREITAS; PEREIRA, 2012).

Para Fochesatto (2002) e Leal (2012), é significativa a sofisticacdo dos sistemas de
incentivos e recompensas, para envolvimentos eficazes das pessoas no sentido de alcancarem os
objetivos propostos pelas empresas, 0 que mostra a crescente tentativa em aproximar objetivos
organizacionais e objetivos individuais. E nitida a tendéncia de ajustes desses incentivos e
recompensas as expectativas, necessidades e desejos das pessoas, pois, 0s antigos sistemas eram
mais limitados, sendo que muitos deles ndo chegavam a conquistar as pessoas pelo simples fato
de ndo oferecerem estimulos que tinham a ver com as necessidades de cada um
(FOCHESATTO, 200; RIBEIRO 2010).

Dentro desse contexto, 0 objetivo desse estudo € investigar a relacdo existente entre os
beneficios, a motivacdo e a permanéncia das pessoas, nas organizacGes. Neste contexto, as
pessoas tém percepcOes diferentes no que tange a motivagdo, pois as necessidades variam de
uma pessoa para outra. Os valores sociais, 0s objetivos e as capacidades sdo diferentes e variam
no mesmo individuo ao longo do tempo, mas apesar de todas essas diferencas o processo que
dinamiza comportamento € mais ou menos semelhante para todos, entdo embora os padrdes de
comportamentos possam variar, 0 processo do qual eles resultam é basicamente 0 mesmo para
todas as pessoas.

Coerentemente, o estudo analisa uma empresa de pequeno porte, prestadora de servicos
elétricos, localizada no norte do Rio Grande do Sul (RS), sobre os beneficios e recompensas
oferecidos e também para analisar a relacdo dos funcionérios com esses incentivos, buscando
responder a seguinte questdo de pesquisa: qual a influéncia dos beneficios na motivacao e
retencdo de pessoas em empresas prestadoras de servigos?

2 Referencial teorico
2.1 Administragdo de Recursos Humanos

Conforme Freitas e Pereira (2012) as pequenas empresas estdo ganhando mais espaco no
mercado, e para que isso aconteca de forma competitiva, perante as empresas de maior porte, é
necessario que elas possuam uma boa administracdo de seus recursos humanos.

Para Leal (2012), as organiza¢Oes sdo compostas por pessoas e dependem diretamente
delas para produzir bens e servigos, atingir suas metas e cumprir sua missao. As pessoas,

conforme ainda cita a autora, precisam das organizac¢des para trabalhar, garantir sua subsisténcia
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e alcancarem suas metas (pessoais e profissionais). As duas (pessoas e organizacao) estdo

interligadas, pois uma depende da outra.

Para entender adequadamente as técnicas da ARH é preciso compreender os alicerces
que a mesma trabalha, ou seja, organizacdo e pessoas (RIBEIRO, 2006). Essa nova viséo,
conforme Leal (2012), de administrar pessoas faz com que as organizagdes e os colaboradores
trabalhem lado a lado para construir um futuro préspero. Ribeiro (2006), menciona que essas
pessoas sd0 agentes proativos, com uma Vvisdo propria e com inteligéncia, que é a maior
habilidade humana.

Num periodo de mudancas, cada vez mais rapidas e imprevisiveis, as pessoas sao
valorizadas pelo seu intelecto, tornando-se mais importante que o capital financeiro, porém elas
devem saber usar e aplicar este conhecimento de modo répido e eficaz, empregando-o em
solucgdes de novos produtos e servicos inovadores, consistindo em vantagem competitiva para as
organizacgtes (RIBEIRO, 2006).

As pessoas passaram a ser um diferencial competitivo para as organizagdes, surge entdo
uma nova abordagem/conceito, a Gestdo de Pessoas, para Gil (2001), esta € uma funcédo
gerencial que busca a cooperagao das pessoas para alcangar os objetivos, tanto das organizagdes,
quanto seus proprios.

A Gestdo de Pessoas é baseada em trés aspectos fundamentais: considerar as pessoas
como seres humanos; apreciar as pessoas como ativadores inteligentes de recursos
organizacionais; e tratar pessoas como parceiras da organizagdo (LEAL, 2012). Com esses trés
pilares pode-se afirmar que as pessoas investem, na empresa, seus esforcos, comprometimento e
dedicacdo, para colherem seus retornos como remuneracdo, incentivos financeiros,
treinamentos, auxilios (estudo, satde, seguro de vida), entre outros.

O SEBRAE (2014) utiliza como critério de classificacdo de empresas o numero de
funcionarios, para o setor industrial as micro empresas sdo as que tém até 19 empregados, as
pequenas tém de 20 a 99 empregados. Para o0 setor de comércio e servigos, as micro empresas
sdo as que possuem até 09 empregados e as pequenas tém de 10 a 49 empregados. Ja, 0 Banco
Nacional de Desenvolvimento (BNDES) utiliza como parametro, para classificar as empresas a
receita operacional bruta das empresas, por isso, micro empresas Sdo as que possuem uma
receita de até R$ 2,4 milhdes e as pequenas empresas entre R$ 2,4 milhdes e R$ 16 milhdes.

Para fins legais, a classificacdo utilizada € a que esta na Lei Geral da Micro e Pequena
Empresa, a Lei 123/2006 da Constituicdo Federal. Segundo ela, as micro empresas séo as que
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possuem a receita bruta anual de até R$ 360.000,00 e as‘pquenas entre R$ 360.000,01 € R$
3.600.000,00.

A forte mudanca na economia do pais pode, segundo Leal (2012), levar a mortalidade

dessas empresas, ou seja, se elas ndo utilizarem os seus recursos de forma mais eficiente e
eficaz, ndo conseguirdo se sustentar no mercado. Para se manterem firmes e competir com as
outras empresas bem sucedidas, as pequenas empresas tém que ter a capacidade de explorar ao
méaximo as oportunidades (LONGENECKER et al., 2011). Precisam, ainda, saber que somente a
Gestdo de Pessoas ndo € uma vantagem competitiva, mas apostar na sobrevivéncia em um longo
prazo por meio de um aprendizado constante dos colaboradores, conforme a missdo e 0s
objetivos das organizacdes (LEAL, 2012).

Segundo Moitinho (2011), j& nas décadas de 60 e 70, iniciou-se uma pressao dos
sindicatos no sentido de assegurar maiores beneficios as pessoas, exigindo melhores condicdes
de trabalho e seguranca para os empregados. Nos anos 80, com uma pressdo ainda maior, varias
conquistas foram asseguradas; muitas delas transformaram-se em leis, como por exemplo,
auxilio transporte, e outras que sdo asseguradas por acordos coletivos em algumas categorias,
como participagao de lucros e resultados.

Para Kohn (1995), apesar de muitos administradores acreditarem que os programas de
incentivos tém poder de salvacdo e que a grande maioria das organizacGes americanas usa
algum tipo de programa com a pretensdo de motivar empregados, ligando a compensacéo a
indices de desempenhos, existem numerosos estudos em salas de aula, situacfes de trabalhos,
laboratdrios e outros ambientes, que demonstram que as recompensas corrompem o proprio
processo que pretendem incrementar. A pesquisa defende que as recompensas somente motivam
as pessoas a conseguir recompensas, e ndo a produzirem mais nas suas fungdes (KOHN, 1995).

Em uma viséo geral e historica, da remuneragdo com énfase nos beneficios, relaciona-os
as novas politicas de gestdo em recursos humanos nas organizacdes, voltando a busca de maior
competitividade com introducgdo aos programas de qualidade e uma viséo social por parte das
empresas que buscam, nos beneficios oferecidos aos trabalhadores, possibilitar a eles e suas
familias melhor qualidade de vida (LACOMBE, 2000; PISOLOTTO, 2000; MOITINHO, 2011).

Para Pizolotto (2000), a virada dos anos 90, no Brasil, exigiu das empresas uma transi¢ao
para uma politica de incentivo a competitividade. As empresas entdo partiram para politicas de
gestdo concentradas em qualidade, o que significou a adesdo a melhorias continuas e
capacitacdo de recursos humanos, que em razdo disto, ha uma maior atencdo nas formas de

compensagdo. Na medida em que se evidencia a necessidade das organizagdes em se adequarem
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a essa nova ordem, surge, também, a neceSS|dade de se ter trabalhadores mais comprometldos e
envolvidos com o0s objetivos organizacionais (P1IZOLOTTO, 2000; LACOMBE, 2000;
MOITINHO, 2011).
Justifica-se, entdo, os investimentos realizados em qualidade de vida, através da

satisfacdo das necessidades dos trabalhadores, em um modelo mais participativo de gestdo
(MOITINHO, 2011). Ribeiro (2010) demonstrou que os incentivos influenciam na média de
comprometimento e que, quanto maior forem as recompensas percebidas, maior ser& o nivel de
comprometimento.

Fochesatto (2002) conclui que a maioria das pessoas de diferentes niveis, estratégico ou
tatico, concordam totalmente que procuram recompensas por seus esforcos. No entanto, as
pessoas procuram retornos que justifiquem seu tempo, energia e esforgos que dedicam as
empresas (LACOMBE, 2000).

2.2 Motivacao
Para Maximiano (2000), Robbins (2002) e Milioni (2006), a motivacdo é algo que da
impulso para as pessoas, direcionando-as a buscar melhores resultados a fim de conseguir obter
sua meta final. O primeiro a relacionar necessidades dos homens a motivacdo para o trabalho
foi Maslow em 1954, em uma piramide tedrica abrangente, que se fundamenta na premissa de
que, embora trabalhem a fim de atender suas necessidades, as pessoas depois de satisfeitas ndo
provocam motivagédo para novos esforgcos (PIZOLOTTO, 2000).

Pizolotto (2000) afirma que ndo se pode esquecer que fatores relativos ao clima
organizacional, como por exemplo, os beneficios, o reconhecimento, colegas, chefias e outros
tém um papel indireto no que se refere a motivacdo, e normalmente esses fatores sdo
confundidos com motivacao direta. Para Fochesatto (2002), motivacdo se divide em intrinseca e
extrinseca, sendo que a motivacao intrinseca como o processo de desenvolver uma atividade
pelo prazer que essa atividade proporciona, ou seja, a recompensa esta inerente a essa mesma
atividade.

A funcdo da motivacdo, € propiciar para as pessoas, um ambiente em que 0s objetivos
estejam disponiveis, alinhados, percebidos, entendidos e aceitos, e que as pessoas satisfacam de
forma continua suas necessidades individuais, dirigindo suas atividades e esforcos em direcédo a
esses objetivos (FOCHESATTO, 2002; GIL, 2001).

A motivacdo humana parte do interior de cada pessoa, porem pode ser estimulada por
fatores que a rodeiam, pode ser fator trabalho, faculdade, esporte, etc. a percepcdo de estimulos

e necessidades que cada um tem, varia de individuo para individuo, um impulso interno pode
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levar a um agir mais livre para conseguir 0S Seus obetlvos (MAXIMINIANO, 2000; GIL,
2001).
3 METODOLOGIA

A natureza dessa pesquisa € qualitativa e exploratéria, segundo Flick (2009) a pesquisa
qualitativa é de uma particular relevancia ao estudo das relagdes sociais divido a pluralizacédo
das esferas de vida, que exige uma nova sensibilidade para o estudo empirico das questdes. A
pesquisa exploratoria, para Severino (2008), busca levantar informacdes sobre um determinado
objeto, delimitando assim o campo de pesquisa, explorando novas informagbes acerca do
problema de pesquisa. Quanto aos meios, serd uma pesquisa de campo, exploratoria, na qual
havera a coleta de dados onde os fatos ocorreram, por meio de um estudo de caso Unico (GIL,
1999; YIN, 2001; SEVERINO, 2008).

No que se refere a amostra, sera ndo probabilistica por conveniéncia (MALHOTRA,
2012), devido a facilidade de acesso aos respondentes, sendo a populacdo composta por todos 0s
funcionarios, incluindo gestores, de uma empresa prestadora de servico no ramo de eletricidade,
localizada na regido norte do estado do Rio Grande do Sul. Neste contexto, a populacéo consiste
em 14 funcionarios e 02 gestores.

A coleta dos dados pode ser classificada em dois grupos: i) dados primarios; coletados
pelo pesquisador, no ambiente em que se realiza o estudo, que sdo: as entrevistas, 0s
questionarios e a observacdo participante; ii) dados secundarios, onde é possivel trabalhar com
dados ja existentes em forma de arquivos, sendo, banco de dados da empresa, planilhas e
relatorios da organizacdo (ROESCH, 2007; SILVA, 2005; YIN, 2001).

O instrumento utilizado para a coleta de dados ocorreu pelas entrevistas individuais e
semiestruturadas aplicadas aos 02 gestores (G1 e G2), bem como pela aplicacdo de
questionarios aos 14 funcionarios da empresa, que segundo Malhotra (2012), € o método
utilizado para obtencdo de informaces especificas, com perguntas fechadas.

Utilizou-se a entrevista semiestruturada, com um roteiro de 06 questdes, as quais foram
adaptadas de Pizolotto (2000) e obtidas para a posterior montagem do questionario, ja 0
questionario utilizado na pesquisa possui 14 questfes, adaptadas da pesquisa de Fochesatto
(2002), possuindo uma escala likert de 5 pontos, sendo 1 discordo totalmente desta declaracéo; 2
Discordo desta declaracdo; 3 Nao concordo nem discordo desta declaragdo; 4 Concordo com

esta declaracdo; 5 Concordo totalmente com esta declaragéo.
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O roteiro das entrevistas |nd|V|dua|s semlestruturadas f0| valldado por um expert da area

tematica, antes de ser aplicado aos gestores, as entrevistas foram gravadas em &udio e
posteriormente transcritas.

No que se refere a analise e interpretacdo dos dados, para as entrevistas individuais
semiestruturadas utilizou-se a andlise de conteddo. Conforme Bardin (2004), a analise de
conteudo, que como em qualquer técnica de andlise, os dados em si consistem apenas em dados
brutos. De acordo com Flick (2009), a andlise de conteido, além de usar a interpretacdo dos
dados, desenvolve-se por tecnicas mais ou menos refinadas. Neste contexto, utilizaram-se as
categorias a priori fundamentadas no referencial tedrico e nos objetivos do estudo que consiste
em: beneficios oferecidos pela empresa; motivacdo dos funcionarios; permanéncia dos
colaboradores.

Para a andlise dos questionérios foi utilizado o Excel, bem como a analise estatistica descritiva,
que segundo Malhotra (2012) é uma forma de anélise estatistica que tem o objetivo de
quantificar os dados coletados.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1 Estudo de Caso

A organizacao tera sua identidade reservada, a qual serd denominada de empresa Alfa. A
fundacdo da Alfa ocorreu em agosto de 2011, com instalacBes na garagem da casa do pai de um
dos socios. Os recursos usados para compra de material e ferramentas foram economias dos
socios. Na abertura da empresa o objetivo era prestar suporte técnico de instalacdes elétricas e
redes em pequenas obras e residéncias, para isso a empresa contava com 02 socios e 02
funcionarios, sendo que a funcdo de um dos socios seria a busca por novos clientes e negocios e
do outro socio seria a parte burocratica, como compra de mercadorias, financeiro, atendimento e
recursos humanos e os funcionérios eram um eletricista e um técnico em redes. Por
aproximadamente 1 ano a empresa se manteve com essa estrutura, se classificando como micro
empresa com faturamento abaixo de R$ 360.000,00 no ano.

Em 2012, com uma experiéncia razoavel e uma série de atestados técnicos conquistados
com a execucdo de diversas obras de instalacdes elétricas, redes, infraestrutura e fibra dptica, a
empresa possuia a estrutura necessaria exigida para participar de uma nova modalidade de
negocios, as licitacbes, para isso foi necessario uma serie de adequagdes, mudando totalmente o
foco da empresa que passa a trabalhar 99% com licitagdes, de ambito Municipal, Estadual e

Federal. A partir disso o numero de funcionario aumentou, sendo que hoje a organizagdo conta
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com 14 funcionérios, 01 estagiaria e 03 pessoas no admlnlstratlvo gerenC|aI além de uma

assessoria juridica, tributaria e contabil que auxilia nos quesitos burocraticos.

Os gestores da Alfa compartilharam dos mesmos anseios, de que a empresa seja um bom
lugar para se trabalhar, de que as pessoas desejem trabalhar na organizacgdo, para isso desde o
inicio se priorizou pagamento de salario em dia e que o salario fosse acima do piso salarial local
regional. Consoante isso, 0 objetivo visava ter um diferencial atrativo e motivador para 0s
trabalhadores, assim surgiu a ideia de dar algum incentivo a mais. Apds um tempo de estudos e
conversas com os funcionarios a empresa comecgou a implantar alguns beneficios, mesmo com a
empresa sendo de pequeno porte, vem ampliando esses incentivos e buscando manter as pessoas
cada vez mais envolvidas e engajadas aos seus objetivos.

4.2 Beneficios ofertados

Os perfis dos gestores sdo semelhantes, com idade entre 36 e 40 anos, ambos com
formacédo superior, sendo um Administrador de Empresas e 0 outro Engenheiro Eletricista, sexo
masculino, casados, gerindo em conjunto tanto o operacional quanto o estratégico da empresa.

Conforme os gestores, os beneficios ofertados pela empresa sdo:

1) plano de satde completo: € um plano de saide ambulatorial com hospitalar e
obstetricia, contratado pela empresa que englobam consultas, exames, internagdes em quartos
privativos ou UTI. Esse beneficio € optativo ao funcionario e aos dependentes que desejarem
colocar no plano, desde que seja esposa ou filhos, o plano custa aos funcionarios em torno de
30% do que um plano contratado de forma particular com a mesma abrangéncia, sendo que além
da empresa pagar 50% da mensalidade, ele custa menos por se tratar de um contrato
empresarial.

2) plano de satde ambulatorial: essa modalidade do plano de saide € mais simples do
que o completo, e tem um custo ainda menor ao funcionario, por menos de 50% do custo do
completo e também tem a possibilidade de expandir aos familiares.

3) sacola econémica: a sacola econdmica doada mensalmente aos funcionarios engloba
uma série de alimentos de qualidade da cesta basica, o custo da sacola é de aproximadamente
R$120,00 para a empresa e os itens nela foram alterados conforme sugestdo dos préprios
funcionarios, que tem total liberdade para opinarem nas marcas de produtos e variedades.

4) transporte: a empresa disponibiliza veiculos préprios para o transporte dos
funcionarios, que sdo buscados e levados em suas casas, facilitando o deslocamento, sendo que
por muitas vezes eles viajam e precisam transportar volumes grandes de bagagens. Para esse

transporte, a empresa ndo desconta nenhum valor dos funcionarios.
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5) bdnus de participacdo de resultados no final do ano: no final de ano é distribuido aos
funcionarios um valor monetario que gira em torno de uma folha do salario que o mesmo
recebe. O valor é calculado sobre as metas alcangadas e sé ha desconto em caso de extravio de
ferramentas ou prejuizos causados por algum tipo de imprudéncia.

6) adiantamento salarial: no dia 15 do més o funcionéario recebe um valor correspondente
aos dias trabalhados do més corrente.

7) gratificacdo por tempo de servico: apds 1 ano trabalhado na empresa o funcionério
tem uma gratificacdo de R$ 500,00, que é depositada junto com o salario, sem desconto de
encargos.

8) empréstimo consignado por agéncia bancaria: a empresa possui um contrato com uma
agéncia bancéria que possibilita ao funcionario captar empréstimo junto ao banco um valor
monetario, para adquirir esse empréstimo o funcionario é submetido a uma analise de crédito, os
juros sao atrativos e o valor do parcelamento mensal ndo pode passar de 30% dos ganhos.

9) seguro de vida empresarial: a apolice de seguro contratada pela empresa é destinada a
cobrir custos com funeral em caso de 6bito e indenizar a familia em caso de dbito tanto por
morte natural, quanto acidental ou invalidez permanente ou temporéria do funcionario, é um
valor que varia dependendo do nimero de funcionarios, mas a variacéo é de R$ 40.000,00 até o
prémio maximo de R$ 55.000,00.

(...) os beneficios que a empresa oferece, vo além de beneficio propriamente dito, ja
que no nosso entendimento, demonstram preocupagdo para com 0 bem estar dos
funcionarios (...) (G1).

(...) com a satde publica tdo desestruturada, penso que o plano de salde da uma certa
seguranga ao funcionario e a familia, pois ao necessitar desse servi¢o o atendimento é
de melhor qualidade(...) (G2).

Os funcionérios tém idade de 25 a 40 anos, 64,28% sdo casados e tem filhos, todos de
sexo masculino, a maioria, sendo 12 dos 14 entrevistados possui ensino superior completo,
apensa 02 ndo concluiram o ensino fundamental.

Na primeira pergunta do questionario aplicado aos funcionarios solicitava-se que
enumerassem de 1 a 9 os beneficios que consideravam de maior importancia, o resultado para
esse questionamento foi que 78% dos entrevistados avaliaram como sendo o beneficio de plano
de satde o mais importante, e em segundo lugar a sacola econémica.

Na segunda questdo sobre a satisfagdo dos funcionarios perante os beneficios oferecidos
pela empresa, 64,3% dos funcionarios afirmam estar totalmente satisfeito com os beneficios

propostos pela empresa, enquanto 28,6% estdo parcialmente satisfeitos. Esse resultado positivo



SIimpasio Internanmnal ; : ;

de Inovacao em Cadeias I'rndutwas do Agrnnegncm 7
Programa de Pds-Graduagao em Administragao e Campus Ilmversntérm de Vacaria - 7{ zs € 21 de a!lllStll

Polo de Inovagao Tecnoldgica Campos de Cima da Serra e 7Y

na satisfacdo dos funcionarios perante os beneficios ofertados pela empresa vem corroborar com

Marras (2009) e Ribeiro (2010), que afirmam que os beneficios influenciam e aumentam a
satisfacdo e o0 comprometimento dos funcionarios nas empresas.

Das questBes 3 a 5, é investigado o quanto os beneficios ndo financeiros, como plano de
saude, sacola econémica e transporte tornam a vida melhor no trabalho, demonstrando que
78,6% dos entrevistados concordam que o plano de salde e a sacola econdmica melhoram a
qualidade de vida, ja 14,3% dos entrevistados concordam parcialmente. Para o beneficio de
transporte, apenas 57,1% dos entrevistados acreditam ser um incentivo que torne melhor a vida
no trabalho. Conforme Teixeira et al. (1999) o transporte € um beneficio exigido por lei, assim
para os funcionarios ndo é tdo motivador quanto os beneficios propostos sem obrigatoriedade
pela empresa.

4.3 Motivagdo dos funcionérios

Os gestores ressaltaram que é bem visivel a motivacdo dos funcionarios a cada novo
beneficio que a empresa consegue implantar. Em reunides ou conversas informais é possivel
perceber que eles ndo tinham essas vantagens em outras empresas que trabalhavam,
considerando assim a empresa como um lugar melhor para se trabalhar. Essas comparagdes sdo
feitas com frequéncia pelos funcionarios, ndo s6 em funcdo beneficios ofertados, mas também
do préprio clima organizacional.

A questdo 6 investiga se os funcionarios se sentem motivados em seu trabalho, ilustra a
motivagdo na amostra coletada, onde 50% se sentem totalmente motivados no trabalho, 42,9%
dos respondentes estdo parcialmente motivados no trabalho, e nenhum dos entrevistados
respondeu ndo estar motivado. Esse resultado demonstra que os beneficios estdo tendo o
resultado desejado pelos gestores na estratégia da empresa e vem de acordo com a afirmacéo de
Moitinho (2011), que declara que os beneficios s&o uma estratégia intencional utilizada para
vencer a desmotivacdo dos funcionarios, principalmente frente ao mercado concorrente.

A questdo 7 investiga se ao executar o trabalho os funcionarios ndo percebem as horas
passarem, onde 50% dos respondentes concordaram totalmente com essa afirmagéo, enquanto
28,6 concordaram parcialmente, o que demonstra o quanto estdo envolvidos com suas atividades
e isso resulta em maior qualidade na execugdo dos servigos, corroborando com Fochesatto
(2002), que evidencia que os funcionarios gostam do que fazem ou podem estar
sobrecarregados, ndo percebendo as horas passarem.

Na questdo 8, o funcionario é indagado se faz alem do que lhe é solicitado em seu

trabalho, 42,9% dos respondentes acreditam fazer algo além do solicitado, onde apenas 7,1% diz
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ndo fazer nada além do solicitado, esse resultado demonstra 0 envolwmento e comprometlmento

da maioria dos funcionarios com o objetivo da empresa.

No que tange a questdo 9, onde é investigado se os funcionarios sofrem de crises de
desénimo no trabalho. O resultado aparece muito semelhante com a questéo 8, apenas 7,1% dos
entrevistados acreditam ter crise de desanimo no trabalho, o que demonstra um bom grau de
motivacao no trabalho, sendo que 42,9% nao sofrem em momento algum desanimo no trabalho
e 21,4% sente desanimo esporadicamente.

Quando investigado se os funcionarios esperam mais do que recompensa financeira de
sua empresa, 57,1% concordam totalmente e 35,7% concordam parcialmente, nenhum dos
funcionarios discordou dessa afirmacdo, deixando claro que as pessoas buscam mais do que
salario. Neste cenario, os beneficios podem ser usados como motivacdo para atender essas
expectativas, 0 que estd de acordo com Maximiano (2000), Robbins (2002) e Milioni (2006),
pois a motivacdo € algo que da impulso para as pessoas, direcionando-as a buscar melhores
resultados a fim de conseguir obter sua meta final.

Nesse contexto, percebe-se claramente a afirmacdo de Fochesatto (2002), visto que é
possivel motivar as pessoas, atendendo suas expectativas, em pequenas empresas onde 0
relacionamento é direto, a troca de informacdo mais facil. Esta situacdo é realizada na empresa
investigada, onde os funcionarios opinam e sugerem beneficios que atendam diretamente suas
necessidades, o que facilita 0 processo entre satisfazer as necessidades principais das pessoas,
tornando-as desta maneira mais motivadas.

Um fator que na visdo dos gestores demonstra que os funcionarios estdo mais motivados
e mais produtivos é a reducdo notavel da assiduidade e absenteismo, os funcionarios
demonstram estar mais envolvidos e comprometidos com 0s compromissos assumidos pela
empresa para com os clientes, o que corrobora com a afirmacdo de Fochesatto (2002), pois a
funcdo da motivacdo, é propiciar para as pessoas, um ambiente em que 0s objetivos estejam
disponiveis, alinhados, percebidos, entendidos e aceitos, e que as pessoas satisfacam de forma
continua suas necessidades individuais, dirigindo suas atividades e esforgos em direcdo a esses

objetivos.

(...) a percepgdo é muito sutil, porém eventualmente em reuniGes e/ou através de
conversas 0s funcionarios ressaltam os beneficios e comparam com outros lugares que
ja trabalharam e ndo ofereciam tais beneficios (...) (G1).

(...) neste momento ndo temos nenhum beneficio condicionado a assiduidade ou
absenteismo, de qualquer forma o corpo de trabalho atual tem sido bastante estavel (...)
(G2).
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No ultimo ano de 2015 pratlcamente ndo houve faltas |nJust|f|cadas e também ndo

houveram pedidos de demissdo, que eram frequentes em periodos anteriores. Os beneficios
propostos recentemente pela empresa podem ndo ser 0s Unicos responsaveis por problemas antes
existentes, e agora ndo mais percebidos pela empresa como a assiduidade, absenteismo e
rotatividade, mas os gestores acreditam que é um dos fatores que mais pesou para essa melhoria
importante e percebida pela administracdo.
4.4 Permanéncia dos funcionérios

Quanto a manutencdo dos bons trabalhadores na empresa, por mais que se trate de uma
jovem empresa no mercado, com pouco mais de quatro anos de existéncia, existem funcionarios
com dois a trés anos de permanéncia na empresa, 0 que pode ser considerado com um indice de
permanéncia alta, pois como profissionais qualificados, mesmo recebendo propostas de outras
empresas concorrentes, optaram por permanecer no emprego atual, o que vem a corroborar com
Moitinho (2011), que acredita nas estratégias utilizada para vencer a desmotivacdo dos

funcionarios, principalmente frente ao mercado concorrente.

(...) os beneficios influenciam na permanéncia dos empregados, todavia, s&o
diretamente proporcionais a quantidade de beneficios oferecidos(...) (G2).

(...) na minha opinido os mesmos podem influenciar se as condi¢des de salario forem
muito parecidas, ou seja, havendo uma proposta significativa de um salario maior, é
possivel que muitos beneficios ndo sdo levados em consideracéo, pelo sentimento de
imediatismo do funcionario(...) (G1).

Né&o existe um estudo pela empresa em implantar novos beneficios, sendo que o Ultimo a
ser implantado foi o plano de saude, que foi bastante solicitado pelos funcionarios. No
momento, ndo ha solicitacdo pela parte dos mesmos, mas a empresa acredita que em um curto
espaco de tempo terd de pensar em algo para manter essa motivacao, ou seja, hovos beneficios
que sejam percebidos pelos funcionarios e sem alto custo para a empresa, o que vem de encontro
com Abboud (1996) e Lacombe (2011).

Neste contexto, € dessa forma que os beneficios sdo avaliados pelos gestores, um
investimento menor do que um aumento de salario e algo palpavel, que auxilia na melhoria da
qualidade de vida dos funcionarios e de suas familias (LACOMBE, 2000; PISOLOTTO, 2000;
MOITINHO, 2011).

Na questdo 14, os funcionarios séo indagados se os beneficios propostos pela empresa
ajudam a manter os bons funcionarios, enquanto apenas 7,1% das pessoas acreditam que 0s

beneficios ndo influenciam na permanéncia dos bons trabalhadores, 57,1% acreditam
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parcialmente nessa afirmacéo, e 21, 4% concordam totalmente com essa retencdo de bons

talentos na empresa atraves dos beneficios propostos.

A questdo 15 questiona os funcionarios sobre a permanéncia deles na empresa estar
ligada aos beneficios que recebem, o resultado dessa investigacdo ficou dividido, engquanto
28,6% discordam totalmente, 21,4% concordam totalmente, e 35,7% concordam com alguma
restricdo. Dessa forma, fica demonstrado que os beneficios propostos ndo sdo suficientes para
manter os funcionarios, talvez por ndo serem tdo expressivos. Essa permanéncia de pessoas
através de beneficios pode ser mais facilmente percebida em empresas com grandes ofertas de
beneficios.

Ja na questdo 16, investiga se os funcionarios acreditam que por ser uma pequena
empresa 0s beneficios propostos sdo um diferencial para sua permanéncia, apenas 7,1%
discordam, enquanto 42,9% dos funcionarios concordando completamente, e 0 mesmo
percentual concorda parcialmente, o que vem a demonstrar que na condi¢ao de pequena empresa
existe sim um diferencial para a permanéncia das pessoas, que 0s beneficios sdo percebidos
pelos funcionarios como um esforgo da parte da empresa para com eles.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Através desta pesquisa, € possivel detectar pontos relevantes na compreensdao dos
beneficios como forma de motivacdo e retencdo das pessoas e as limitagdes existentes em
pequenas empresas para realizar estudos e investimentos necessarios nessa area.

Destaca-se como ponto positivo e favoravel, a proximidade dos gestores dessa pequena
empresa com o operacional, podendo ser percebido a evolucdo de qualquer tipo de implantacédo
de incentivo, os gestores percebem se os funcionarios se encontram motivados, se estdo mais
produtivos e a intengdo de permanéncia, assim como é possivel detectar as necessidades dos
funcionarios. Desse modo, € possivel ser assertivo nas decisbes envolvendo incentivos,
atingindo os objetivos da empresa.

Os beneficios ofertados pela empresa ajudam a manter a satisfacdo das necessidades
fisioldgicas e de seguranca, essas necessidades foram discutidas com os gestores e funcionarios
da empresa, resultando em uma alta satisfacdo pelos beneficios recebidos e como consequéncia
dessa satisfacdo h& o reconhecimento pelos funcionarios para com os esforgos realizados pela
empresa. O que resulta em maior esforgo da parte das pessoas para dar um retorno para a
empresa, aumentando a produtividade e diminuindo o absenteismo, mesmo sem ter um

beneficio atrelado a esses resultados.
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Ressalta-se um alto envolwmento dos funC|0nar|os para com a empresa onde a maioria

se encontra motivada e engajada para o cumprimento das atividades propostas, no entanto a
intencdo de permanéncia, em virtude dos beneficios, tem uma opinido dividida, sendo que
grande parte ndo relaciona sua permanéncia direta na empresa com os beneficios recebidos.
Contudo, se analisando paralelamente essa situacdo, quando as pessoas se encontram satisfeitas
e motivadas no trabalho dificilmente irdo buscar outro emprego, porém se tiverem a oferta de
trabalho com remuneragfes mais vantajosas, ndo irdo se prender ao emprego atual somente
pelos beneficios, mas eles pesam na deciséo.

Um limitador para essa pesquisa trata-se do fato de apenas uma empresa ser objeto da
pesquisa, ndo ficando claro se outros fatores como o tipo de atividade realizada e o clima da
organizagdo podem influenciar os resultados.

Para novas pesquisas, sugere-se a aplicagdo em outras pequenas empresas que tenham
beneficios e atuam em outras areas, observando se os resultados se assemelhariam a empresa
estudada. Esse achado pode ser de interesse para outras pequenas empresas, que tem interesses
em motivar os funcionérios, tornando-os mais envolvidos e comprometidos com a organizagao.
No ambiente académico torna-se relevante essa pesquisa pelo fato de ter poucos estudos
detalhados em setores de pequenas empresas, pela dificuldade em reunir informacdes
necessarias, sendo que na maioria dessas empresas 0s setores ndo sdao bem definidos e
detalhados.
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