BENEFICIOS COMO FORMA DE ATRACAO E RETENCAO DE TALENTOS

Resumo

Reter bons profissionais, que agreguem valor e se dediquem ao alcance dos objetivos da empresa
vem sendo uma constante nas organizagdes. Para reter esses profissionais, as organizagdes tem
procurado novas formas de remuneragdo, conhecidas como remuneragdo estratégica, além de um
amplo pacote de beneficios. Nesse sentido este estudo tem como objetivo identificar se as empresas
da Serra Gatcha utilizam o plano de beneficios como estratégia para atrair e reter talentos. Bem
como identificar a estratégia mais adequada. O estudo pode ser classificado como uma pesquisa
qualitativa, de carater descritivo, que sobreveio pelo meio de um estudo de caso multiplo. Podemos
afirmar que os seres humanos sdo chave do sucesso ou insucesso das estratégias de uma
organizag¢do. Sdo eles que dao vida aos processos, de forma que nas organizacdes de sucesso, o ser
humano ja ¢ visto como vantagem competitiva sustentavel, assim apesar das empresas atentarem
mais para o atendimento da legislagdo também ja vislumbram novas estratégias para atrair e reter
talentos.

1 INTRODUCAO

Atualmente as empresas se encontram em cenarios muito competitivos fazendo com que
formas de atragdo e reten¢do de talentos se tornem diferenciais para o sucesso das organizacdes.
Sendo assim quando uma empresa identifica talentos com alto potencial tanto internamente quanto
externamente deve investir neles para que suas competéncias estejam preparadas para reagir a
novos desafios. Para que estes talentos ndo sejam perdidos para o mercado o préximo passo da
empresa ¢ a elaboracdo de mecanismos de retengdo como: desenvolvimento de carreira,
desenvolvimento profissional e pessoal seguidos de um bom ambiente de trabalho e de uma
remuneragdo composta por um salario competitivo € um programa de beneficios atrativo. (CUNHA,
FERRAZ E FURTADO, 2007).

E possivel observar que no momento da sele¢io o saldrio é um fator importante, mas o plano
de beneficios também ¢ um diferencial na tomada de decisdo do candidato, uma vez que atualmente
os planos de beneficios muitas vezes acabam sendo similares entre as empresas. Desta forma as
empresas vem aprimorando cada vez mais suas estratégias de remuneragdo para se diferenciar no
mercado de trabalho.

Considerando este contexto, esta pesquisa propde-se a identificar se as empresas da Serra
Gatcha utilizam o plano de beneficios como estratégia de atragdo e retencao de talentos, bem como
identificar a estratégia mais adequada. A partir de um método de estudos de caso multiplo, tendo
como publico alvo empresas da Serra Gatcha se realizou uma analise dos dados obtidos por meio
de questionarios e documentagdes. Com isso buscou-se analisar a relagdo da atracdo e retencdo de
talentos com os planos de beneficios utilizados pelas empresas.

Esta pesquisa foi proposta em virtude da concorréncia global e a mudanca na mentalidade
das pessoas frente ao trabalho vém acarretando numa transformacdo das organizagdes no que se
refere ao relacionamento e ao gerenciamento de seu capital humano. E com o aquecimento do
mercado de trabalho e a preocupagdo dos profissionais na gestdo de suas carreiras, as empresas
investem cada vez mais na gestdo estratégica de pessoas a fim de garantir o crescimento e a
sustentabilidade dos seus negocios.



2 REFERENCIAL TEORICO

A area de Gestdo de Pessoas estd cada vez mais estratégica nas empresas, sendo assim ¢
indispensavel identificar, reter e comprometer os colaboradores que contribuem de forma
significativa para a competitividade e o sucesso da organizagao.

2.1 Beneficios

Podem-se conceituar beneficios como conjuntos de planos oferecidos pela empresa sendo
um complemento a remunera¢ao direta (MARRAS, apud SANTANNA, 2013). Com base nesse
conceito os beneficios também podem ser classificados como salarios indiretos, ou seja, valores
agregados ao salario nominal que compde a remuneracdo do funcionario.

Para Marras (2012) um programa de beneficios normalmente atende a dois campos de
objetivos: os da organizagdo e os dos individuos. Analisando os interesses da organizagdo o plano
de beneficios deve atender as necessidades bésicas dos funciondrios de forma que mantenha baixos
indices de absenteismo e rotatividade e torne a empresa competitiva em relagdo a concorréncia no
mercado de trabalho. Pela 6tica do colaborador, o plano de beneficios tem a finalidade de melhorar
a sua qualidade de vida como parte integrante de sua remuneracao.

Segundo Santana (2013) os beneficios sdo classificados como compulsério, sendo aquele
que ¢ obrigatorio por lei ou convencdo coletiva e classificado como espontdneos sendo os
beneficios proporcionados pela a empresa muitas vezes com o proposito de ser um diferencial das
demais organizacdes. Marras (2012) também classifica os beneficios espontaneos como uma
estratégia de tornar o perfil da remuneragdo atraente e competitivo em termos de mercado, tanto
para manter os recursos humanos atuais quanto para atrair novos recursos.

Conforme Chiavenato (2004), os servicos € os beneficios proporcionados pelas empresas
demonstram a maneira pela qual elas buscam compensar o esfor¢o das pessoas, proporcionando
atividades de apoio e suporte, prezando sua qualidade de vida.

Os beneficios podem ser de natureza monetaria e ndo monetaria. Chiavenato (2003) salienta
que os beneficios monetéarios sdo os concedidos em dinheiro por meio de folha de pagamento e
gerando encargos sociais deles decorrentes. Ex.: Férias, saldrio-familia, 13° salario etc. Ja os
beneficios ndo monetarios sdo os oferecidos em forma de servigos, vantagens ou facilidades para
usuarios. Ex.: Servico social, refeitdrio, transporte exclusivo da empresa etc. Marras (2012) salienta
que outro aspecto bastante apreciado dos beneficios ndo monetarios ¢ de que estes possibilitam a
satisfacdo das necessidades do funciondrio sem que este seja taxado pelo imposto de renda, se
tornando uma estratégia bastante atrativa para executivos e demais cargos do nivel estratégico da
organizagao.

O Programa de beneficios tem como objetivo propor aos colaboradores Planos assistenciais,
planos recreativos e planos supletivos. Chiavenato (2003) menciona que planos assistenciais, sao
beneficios que oferecem ao colaborador e sua familia amparo em casos de emergéncias. Ex.: Seguro
acidente, seguro de vida em grupo, assisténcia financeira e juridica etc. Os planos supletivos sao
beneficios que proporcionam ao colaborador momento de repouso, lazer, diversdo. Ex.: cultural,
colonia de férias, area de lazer nas dependéncias da empresa, etc. E os planos supletivos sao
servigos ou beneficios que trazem conveniéncia e facilidades ao colaborador com foco na qualidade
de vida. Ex.: refeitorio no local, transportes da empresa, estacionamento, cafeteria, etc.



Algumas empresas utilizam beneficios flexiveis, Robbins (2005) afirma que esse plano de
beneficios permite ao colaborador optar entre diversos itens oferecidos pela empresa, aqueles que
mais atende suas necessidades pessoais.

Segundo Marras (2012), os planos flexiveis de beneficios permitem que o funcionario
adeque os beneficios que compde a sua remuneracdo a sua necessidade do momento. Também
ressalta que a politica de beneficios flexiveis costuma ser proporcional ao cargo ocupado na
empresa, ou seja, quanto mais alto o cargo mais amplo ¢ o leque de possibilidades de beneficios
oferecidos.

Conforme Dessler (2003), quando surgiram os planos de beneficios flexiveis eram
conhecidos também como “planos de cafeteria” porque assim como em uma cafeteria os
funcionarios poderiam escolher ente diversas opgdes de beneficios. O proposito € permitir que o
funciondrio monte o seu proprio pacote de beneficios, no entanto deveriam ser observadas duas
restricdes: o custo total do pacote deve ser limitado pelo empregador e cada plano de beneficios
deve incluir certos itens ndo opcionais, de acordo com a legislagao.

Chiavenato (2004) alerta que o plano de beneficios flexiveis possui aspectos positivos e
negativos. Nos aspectos positivos se ressalta que o funcionario tem liberdade de escolha dos
beneficios que melhor se adequam as suas necessidades, a empresa pode perceber e se adequar mais
facilmente as mudancas das necessidades dos seus funcionarios, permite a introdu¢do de novos
beneficios a um custo menor uma vez que basta adicionar uma nova op¢do ao composto de
beneficios dispostos pela empresa e aumenta o envolvimento do funcionario e da sua familia com a
organiza¢do ¢ aumentam a compreensdo dos beneficios ofertados. Em contrapartida, nos aspectos
negativos ressalta-se que os custos administrativos aumentam e os funciondrios podem realizar
escolhas adversas tornando o pacote de beneficios inadequado ao atendimento de situagdes
emergenciais que nao foram previstas. Assim ¢ evidente que esta modalidade de plano de beneficios
requer acompanhamento do RH porque escolhas indevidas podem comprometer o carater
estratégico do plano.

2.2 Retencao de Talentos

Quando seleciona-se pessoas talentosas, traz-se para empresa competéncias individuais que,
se ndo forem bem aproveitadas e compartilhadas, ndo se transformardo em talento organizacional.
Muitas empresas possuem em seus quadros verdadeiros talentos que estdo ocultos. Ao ndo criarem
oportunidades para a expressdo dos mesmos, ndo agregam valor a missdo € aos objetivos
corporativos. Assim, a reten¢do e o desenvolvimento profissional talentoso devem ser preocupacao
constante das empresas que possuem uma filosofia voltada para talentos.

Define-se talento como dom de um individuo, suas habilidades, sua percepcao, atitudes,
entendimento, os impulsos inatos, sua capacidade de aprender e a busca constante no seu
desenvolvimento. (CASTRO, 2011). Baseado neste contexto, o profissional de Recursos humanos
utiliza o processo de retencdo de talentos a fim de prover a manutengdo das pessoas, da motivagao,
produtividade e empenho com os objetivos organizacionais. Reter talentos ¢ um método que tem
como proposito o desenvolvimento do capital humano, agregando seus objetivos profissionais com
os da empresa. Apresenta como instrumentos desse processo a seguranga do trabalho, higiene,
qualidade de vida, o desenho de cargo e planejamento de carreira. (GIRARDI D., TOSTA,
GIRARDI J.F. e GIRARDI A.F., 2012).

Na visdo de Nakashima (2003) a retencdo ou fidelizagdo do colaborador para com a
empresa, ¢ influéncia por meio dos atrativos que a empresa proporciona e da conciliacdo dos
mesmos com os propositos de cada um. Transparéncia na comunicagdo, participacdo nos



conhecimentos, qualidade de vida e valoriza¢dao do potencial sdo pontos que fortalece essa relacao e
assim concretiza um conjunto de realizacdes.

A maioria dos colaboradores buscam oportunidades de crescimentos na empresa, sendo
assim ¢ importante que a gestdo de recursos humanos utilize ferramentas para o desenvolvimento de
carreiras. Isso faz com que o profissional busque se aperfeicoar e aprimorar as qualificagdes
necessarias, com o proposito de reconhecimento e recolocagdo na organizacao.

3 METODOLOGIA

O estudo pode ser caracterizado como uma pesquisa qualitativa, de carater descritivo, que
sobreveio pelo meio de um estudo de caso multiplo, com a finalidade de compreender o plano de
beneficios mais adequado as empresas atuais. Optou-se pelo estudo de caso multiplo, pois conforme
a visdo de Gil (2007) estudo de caso ¢ descrito pelo estudo intenso e exaustivo de um ou de poucos
elementos, de modo a possibilitar o seu conhecimento profundo e detalhado, acdo praticamente
impossivel mediante os outros tipos de delineamentos considerados.

Gil (2007) define pesquisa como uma técnica formal e sistematica de desenvolvimento de
método cientifico. A finalidade da pesquisa ¢ encontrar respostas para questdes mediante o emprego
de procedimentos cientificos.

A pesquisa foi realizada com 9 empresas situadas na serra gatucha do estado do Rio Grande
do Sul, Brasil, que utilizam planos de beneficios diferenciados. A amostra ¢ avaliada como nao
probabilistica por conveniéncia, pois as empresas foram selecionadas pela facilidade de acesso aos
respondentes.

Os dados foram coletados por meio de questiondrios aplicados aos gestores de RH durante o
periodo de nove de setembro de 2013 até nove de outubro de 2013. Com relacdo ao aspecto de
confidencialidade, e por questdes estratégicas, as empresas pesquisadas reservaram-se ao direito de
ndo divulgar os nomes, deste modo, neste artigo serdo denominadas A, B, C, D, E, F, G, He |
distribuidas entre as areas de atuagdo abrangidas no Gréfico 1.
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Grafico | - Distribui¢c@o as empresas analisadas por area de atuagdo.

Fonte: Elaborador pelos proprios autores.



4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A pesquisa foi realizada com nove empresas da serra gaucha de diferentes portes
distribuidas entre empresas com até cinquenta funcionarios, empresas de cinquenta ¢ um até
duzentos funciondrios e empresas com mais de duzentos funcionarios, conforme a distribuicao do
Grafico 2.

Empresas por Porte

M Até 50 Funciondrios
1 De 51 até 200 Funcionarios

1 Acima de 200 Funciondrios

Grafico 2 - Distribuigdo das empresas analisadas por Porte.

Fonte: Elaborado pelos proprios autores.

Apoés a andlise das empresas integrantes da pesquisa foram mapeados os Beneficios que
contemplam o composto oferecido pelas organiza¢des de acordo com a sua ordinariedade, conforme
pode ser constatado no Gréfico 3.
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Grafico 3 - Analise do uso dos Beneficios por Empresa.

Fonte: Elaborado pelos proprios autores.



A anélise dos beneficios pdde constatar que independentemente de area de atuacdo e porte,
grande parte do composto ¢ comum a maioria das empresas pesquisadas dando destaque aos
beneficios Vale Alimentacdo/Refei¢do, Convénio Médico e Vale Transporte que foram
identificados em todas as empresas pesquisadas, lembrando que apenas o Vale Transporte ¢
obrigatdrio por lei, outro beneficio que também se destacou foi o Auxilio Educagdo o que também
ressalta o interesse das empresas com a capacitacao dos seus funciondrios.

Desta forma pode-se entender que a alta adesdo a estes beneficios estd relacionada a
compreensdo das empresas quanto a importdncia em atender as necessidades fisioldgicas e de
seguranc¢a dos trabalhadores a fim de garantir um rendimento satisfatério. Este entendimento apoia-
se na hierarquia das necessidades de Abraham H. Maslow que defende que a motivagdo humana
pode ser organizada numa hierarquia de cinco niveis de necessidades, a teoria propde que as
necessidades de nivel mais baixo de um individuo precisam ser supridas antes que ele possa
satisfazer as necessidades do nivel superior apresentando os niveis no formato de uma pirdmide. Na
base da piramide encontram-se as necessidades fisiologicas, seguidas das necessidades de
seguranga, sociais, auto estima e realiza¢ao pessoal, nesta respectiva ordem.

A partir destas conclusdes foram analisados quais beneficios sdo mais valorizados pelos
colaboradores das empresas a partir da percepcdo das respectivas areas de recursos humanos. Esta
analise foi obtida a partir da classificagdo dos beneficios oferecidos pelas empresas, aonde o RH
posicionou nas primeiras colocagdes os beneficios mais valorizados e assim sucessivamente,
conforme pode ser verificado no Grafico 4.
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Grafico 4 - Classificagdo estratégica dos Beneficios para atragdo e retenc¢do de talentos.

Fonte: Elaborado pelos proprios autores.



O resultado da analise de importancia dos beneficios também se mostrou bastante alinhado a
hierarquia das necessidades de Maslow dando destaque primeiramente as necessidades fisiologicas
e de seguranca com destaque aos beneficios de Vale Alimentacdo/Refeicao, Vale Transporte,
Convénio Médico e Auxilio Creche.

Com algumas empresas optando em utilizar a flexibilizagdo dos beneficios, onde os
funcionarios tem a possibilidade de estar gerenciado através de pontuacdo qual o beneficio mais
atrativo e que atenda sua necessidade atual, entendemos que seria de extrema importancia analisar a
realidade das empresas na serra em relacdo a essas praticas.

Na visdo de Kubaski (2013) o plano de beneficios flexiveis ¢ uma boa estratégia para atrair e
reter talentos, podendo motivar o colaborador no seu desenvolvimento e crescimento interno, pois
em um plano de carreira os beneficios variam conforme cargo podendo vir dar maior flexibiliza¢ao
e aumento nos beneficios oferecidos ao colaborador.

4.1 Analise do uso de planos de beneficios flexiveis.

A pratica de beneficios flexiveis ndo ¢ novidade para nenhuma das nove empresas
analisadas, no entanto nenhuma destas atualmente utiliza esta pratica. Quatro das nove empresas
demonstraram interesse nesta aplicagdo mas em virtude, principalmente, do alto custo
administrativo e da necessidade de um gerenciamento complexo e individualizado, esta pratica nao
foi adotada.

E possivel dizer que um plano de beneficios flexiveis pode se tornar uma ferramenta de
atracdo e retenc¢do de talentos na medida em que proporcionar um equilibrio entre os anseios do
colaborador e a estratégia da organizagdo, porém torna-se necessario que a metodologia adotada
para tal seja clara, objetiva e que contemple as necessidades a serem atendidas.

5 CONSIDERACOES FINAIS

As empresas cada vez mais vém buscando um diferencial para atrair e reter talentos, como o
salario ndo ¢ o principal fator decisivo para aceitar uma proposta de trabalho, percebe-se que o
plano de beneficios oferecido pode ser uma boa estratégia quando a empresa tem interesse em
contratar um novo colaborador.

O proposito deste estudo foi identificar se os planos de beneficios oferecidos pelas empresas
poderiam ser utilizados como estratégias para atragdo e retengdo de talentos. Neste sentido o foco
foi obter informacao dos gestores de RH das empresas em estudo.

O primeiro passo foi obter uma amostra de empresas de diversos segmentos localizadas na
Serra Gaucha, onde foi aplicado um questionario a fim de verificar quais os beneficios sdo
oferecidos aos seus funciondrios, a sua importancia e como a empresa adotou a utilizagdo do plano
de beneficios. Baseado nessas informagdes foram analisadas quais estratégias sdo utilizadas e se
essas praticas refletem na atracao e retencao de talentos.

Foi constatado que na grande maioria das empresas o composto dos beneficios oferecidos ¢é
similar ¢ mais voltado ao atendimento da legislacdo e necessidades basicas do colaborador, o
mesmo se aplica as propostas de planos de beneficios praticadas na regido aonde poucas empresas
utilizam um plano de beneficios diferenciado, como por exemplo o plano de beneficios flexiveis. As
empresas que utilizam planos de beneficios flexiveis ndo se mostraram disponiveis para
compartilhar como utilizam essa pratica, o que dificultou uma analise mais aprofundada com base
em um comparativo com as demais empresas estudadas, limitando assim nosso estudo. Mas de



contra partida a utilizagdo da pratica de flexibilizacdo de beneficios se evidenciou como uma
estratégia de retenc¢do e atragdo de talentos através do estudo da teoria e de artigos publicados sobre
o assunto. O principal motivo para a baixa adesdo das empresas ao plano de beneficios flexiveis foi
o alto custo financeiro e administrativo, o que serviu como barreira para a implantagdo de plano de
beneficios flexiveis apoiado por Chiavenato (2004).

Para pesquisas futuras relacionadas ao tema deste artigo sugerimos que para a defini¢do do
foco de pesquisa seja considerado o acesso a informagdo e casos que sirvam como referéncia para
tal estudo. Ter acesso aos cases de sucesso que utilizam beneficios flexiveis iria contribuir de forma
significativa para entender como funciona esta pratica, bem como ter a possibilidade de fazer um
comparativo e ser mais assertivo e ter melhor entendimento da estratégia mais adequada para
atracdo e retencao de talentos.
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