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RESUMO

Possuir funcionarios que se dediquem para alcangar os objetivos e que agreguem valor aos
processos que realizam é um processo instavel na atualidade. Gestores possuem dificuldade na
contratacdo de profissionais competentes e com habilidades, quando a empresa possui 0s
colaboradores com competéncia técnica o desafio é reter esse profissional. Diante disso as
organizagdes estao investindo em politicas voltadas ao pessoal, tal como beneficios. Nesse sentido o
trabalho tem o objetivo demonstrar as estratégias utilizadas por uma cooperativa do ramo médico
localizada em Cascavel no Parand para reter seus colaboradores prestando o servico com eficiéncia,
dedicacdo e motivagdo. Bem como identificar os resultados que esta pratica tem no negécio. O
estudo pode ser classificado como uma pesquisa qualitativa e quantitativa, com os métodos de
pesquisas voltados para o tipo bibliografico e analise de dados coletados da empresa em estudo.
Pode-se afirmar que as pessoas sdo a chave do sucesso das estratégias de uma organizagao. Sao
eles que se dedicam aos processos, de forma que nas organizagdes de sucesso, o capital humano ja
€ visto como vantagem competitiva, assim apesar das empresas atentarem mais para o atendimento
da legislacado também ja vislumbram novas estratégias para atrair, motivar e reter talentos.

PALAVRAS-CHAVE: Beneficios, Talentos, Retencéo, Estratégia, Colaboradores.

1. INTRODUCAO

As organizacdes, atualmente, encontram-se com dificuldade em obter
profissionais capacitados e, também, de manter os mesmos trabalhando nas
empresas. De acordo com a pesquisa realizada pela Confederagcdo Nacional da
Industria (CNI, 2013) 65% das empresas entrevistadas enfrentam problemas com a
falta de trabalhador capacitado. Este indicador, somado a necessidade de atingir os
objetivos, faz com que grandes empresas invistam em vantagens para seus
colaboradores, buscando como resultado a especializacdo e a continuidade dos
mesmos.

Atitudes como estas fomentam a concorréncia entre as empresas, no que se
refere a recursos humanos, onde, quem possuir a melhor estratégia para motivar e
reter os talentos ira conquistar o profissional. Esses fatores estdao diretamente
ligados ao oferecimento de beneficios e condicbes de trabalho que a empresa
disponibiliza aos seus colaboradores. Chiavenato (2004) diz que as pessoas e
organizacdes variam intensamente, e cabe ao setor de gestdo de pessoas manter

uma mentalidade predominante no ambiente corporativo, gerando um conceito de
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parceria junto aos colaboradores, pois, quando estes passam a serem tratados
como parceiros, ficam dispostos a investir seus conhecimentos na empresa, de
acordo com o que obtiverem de retorno pelo seu esforgo. Os colaboradores passam
a se enxergar como parte da estrutura e ndo somente como fornecedor de méao de
obra e, neste momento, o papel do setor de recursos humanos passa a ser de suma
importdncia para as empresas, com o intuito de agregar, treinar, aplicar,
recompensar, manter e desenvolver pessoas.

O objetivo do presente trabalho é demonstrar as estratégias utilizadas por
uma cooperativa do ramo médico, localizada em Cascavel, no Parand, para reter
seus colaboradores, prestando o servico com eficiéncia, dedicacdo e sempre
motivados. Portanto, quais sao os beneficios oferecidos pela cooperativa para
fidelizar os seus colaboradores e manter o nivel de satisfacao elevado? E
quais os indicadores que mostram a continuidade dos colaboradores na
organizacao através das vantagens oferecidas?

Além desta introducdo, na sequéncia sao destacadas as informacdes obtidas
através de estudos que mostram o impacto de cada agao sobre o capital humano e
0 que os autores trazem nesta area de pesquisa. Na continuidade, a especificacdo
trata dos procedimentos metodoldgicos utilizados para elaboracao deste trabalho; a
secdo Andlise e Discussdo é o lécus das analises e reflexdes sobre os dados
obtidos através da pesquisa. Por fim, as consideracoes finais que consistem em um
breve resumo sobre o tema abordado no trabalho, a importancia do estudo dele para
a sociedade e as referéncias que foram utilizadas.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

A éarea de Gestdo de Pessoas é cada vez mais estratégica nas
organizacbes, sendo assim, é indispensavel identificar, reter e comprometer os
colaboradores que contribuem de forma significativa para a competitividade e o

sucesso da organizagao.

2.1 GESTAO DE PESSOAS



“O setor de gestdo de pessoas precisa estar voltado para ajudar a
organizacao a atingir seus objetivos e realizar as missdes, tornando-a competitiva no
mercado. Além desta funcdo, deve promover funcionarios bem treinados e
motivados, juntamente com o desenvolvimento da qualidade de vida no trabalho”
(RIBEIRO, 2005, pg. 6).

“A necessidade de tornar as pessoas capacitadas, oferecendo uma méo de
obra eficiente e produtiva, para se obter um bom rendimento no trabalho, levou as
organizacbes a investirem numa area técnico-cientifica, usualmente denominada
Administracdo de Recursos Humanos”, (GOULART, 2002). A Administracdo de
Recursos Humanos (ARH) é uma area relativamente nova. O profissional de RH
atualmente é encontrado somente em grandes organizacbes e, excepcionalmente,
em médias organizacdes. “A ARH é perfeitamente aplicavel a qualquer tipo ou
tamanho de organizacdo” (CHIAVENATO, 2007). Consiste no planejamento,
organizacao, desenvolvimento, coordenagdo e controle de técnicas capazes de
promover o desempenho eficiente do pessoal, a0 mesmo tempo em que a
organizacao constitui 0 meio que permite as pessoas, que com ela colaboram,
alcancar os objetivos individuais relacionados direta ou indiretamente com o
trabalho.

O processo de administracdo de recursos humanos consiste em um conjunto
de atividades basicas que tem como objetivo atrair pessoas capacitadas,
desenvolver o potencial dentro de uma atividade e manté-las sempre comprometidas
com a organizacéao, durante um grande periodo de tempo. Para atingir este objetivo,
a empresa precisa ter um programa de planejamento, recrutacao para selecionar as
melhores pessoas, orientacdo, treinamento, avaliacdo, remuneracao, promocao de
pessoas e, se necessario, desligar os que nao estdo comprometidos ou ndo sao
capazes (CHIAVENATO, 2007). As técnicas de gerenciamento do processo de
gestdo de pessoas € uma ferramenta importante dentro da organizacdo, para
desenvolvimento das atividades com foco no resultado e para melhorar a qualidade.

As organizacgOes precisam investir para manter o ritmo de crescimento, com
foco em mudancas voltadas a gestao de pessoas, pois isso é um fator indispensavel
nos dias de hoje, por conta da competitividade, porém, devem ser alinhadas para
que nao haja atritos entre o objetivo e quem exerce a atividade. “[...] o fator humano

€ uma das principais razées pelas quais as empresas falham em alcancar os



objetivos e beneficios potenciais, devido os colaboradores ndo estarem alinhados e
motivados”. (RIBEIRO, 2005).

2.2 BENEFICIOS

O significado da palavra beneficio é algo como: ato ou efeito de fazer o bem,
auxilio, privilégio ou provento concedido, vantagem, dentre outras. Os beneficios
podem ser classificados como monetarios, que envolvem remuneragao ou prémio
em dinheiro, e ndo monetarios, onde o destaque € para as vantagens e servigos
oferecidos.

De acordo com Chiavenato (2004), as origens e o crescimento dos planos de
servicos e beneficios sociais, devem-se aos seguintes fatores: atitude do
empregador quanto aos beneficios sociais; exigéncias dos sindicatos; legislacao
trabalhista e previdenciaria imposta pelo governo; competicdo entre as empresas na
disputa pelos recursos humanos, seja para atrai-los ou para manté-los; controles
salariais exercidos indiretamente pelo mercado, mediante concorréncia de precos
dos produtos ou servicos, e impostos atribuidos as empresas; estas procuram
localizar e explorar meios licitos de fazerem deducbGes de suas obrigacdes
tributarias.

Conforme Chiavenato (2004), ha uma variedade de beneficios sociais que
podem ser oferecidos, diferenciados quanto a exigibilidade legal, que consistem nos
beneficios assegurados pela legislacdo trabalhista, como férias, 13° salario,
aposentadoria e também os beneficios espontaneos, que sado concedidos por
liberdade pela empresa e ndo sao exigidos por lei. Pode-se destacar como exemplo:
auxilio saude, empréstimos e participacao nos resultados.

Para Marras (2012), o programa de beneficios atende “os dois lados da
moeda”: a organizacao e os individuos. Analisando os interesses da organizagéo, o
plano de beneficios deve atender as necessidades basicas dos funcionarios, de
forma que mantenha indices de absenteismo e rotatividade relativamente baixos e,
por fim, torne a empresa competitiva no ramo de atuacéo.

Chiavenato (2004) diz que os servicos e 0s beneficios oferecidos pelas
empresas demonstram a maneira pela qual elas buscam compensar o esforco dos
envolvidos, onde cada organizacdo define um plano para atender as necessidades
dos seus funcionarios, de acordo com o perfil de atuacdo em determinado ramo de



atividade. Este plano de beneficios contribui para satisfazer objetivos individuais,
econdémicos e sociais.

O programa de beneficios tem como objetivo disponibilizar, aos
colaboradores, planos assistenciais, planos de recreacdo e 0s planos supletivos.
Chiavenato (2004) menciona que planos assistenciais sao beneficios que oferecem
ao colaborador e sua familia amparo em casos de emergéncias, por exemplo:
seguro acidente, seguro de vida em grupo, assisténcia financeira e juridica, etc. Os
planos recreativos sao beneficios que fornecem repouso, lazer e diversao, como:
cultura, colénia de férias, area de lazer nas dependéncias da empresa, etc. E os
planos supletivos sdo servicos ou vantagens oferecidas que trazem conveniéncia e
facilidades ao colaborador, com foco na qualidade de vida, como por exemplo:
refeitério no local, transportes da empresa, estacionamento, cafeteria, etc. A
vantagem dos beneficios para a organizacdo esta ligada a levantar a moral dos
colaboradores; reduzir rotatividade e absenteismo; aumentar o bem-estar; facilitar a
retencdo do pessoal; aumentar a produtividade; demonstrar os propédsitos da
empresa para 0s empregados; reduzir conflitos; promover relagbes com a
comunidade, etc.

Os beneficios também trazem vantagens aos empregados, pois oferecem
assisténcia disponivel na solucdo de problemas pessoais; satisfacdo no trabalho;
contribuem para o desenvolvimento e bem-estar individual; melhoram a relagdo com

a empresa e reduzem as causas de insatisfacao.

2.3 EFEITOS DA MOTIVACAO NA VIDA DOS TRABALHADORES

A palavra motivagao, originaria do latim, significa: “aquilo que se movimenta”.
Ela pode ser usada de varias maneiras e em varios sentidos diferentes, motivagao
para trabalhar, para estudar, para praticar esportes e, até mesmo, motivacao para
nao fazer nada. No ambito organizacional, esta palavra tem um impacto gigantesco
quando se fala em pessoas, pois a motivacao, conforme Maximiano (2012, p. 189), é
especifica, porque uma pessoa motivada a estudar pode nao estar motivada para
trabalhar, e ndo ha um estado total de motivacdo em que a pessoa esteja disposta a
fazer tudo.

McGregor (2006) baseou seus estudos em duas teorias (X e Y), onde os
principais aspectos dessas duas teorias sdo: Teoria X, os individuos ndo gostam de



trabalhar e evitardo o esforco, precisando serem coagidos, ameacados,
manipulados, dirigidos e controlados; precisam ser direcionados as tarefas e
assumirao poucas responsabilidades. Ja a teoria Y, baseando-se nos estudos
trazidos por Elton Mayo, coloca em destaque o desenvolvimento dos recursos
humanos, para que a organizagdo forneca um ambiente favoravel, onde os
trabalhadores ndo tém desconforto inerente ao trabalho e reagirdo positivamente em
relacdo as boas condicdes e atitudes no trabalho. O trabalho, por fim, & considerado
algo natural e que promove prazer, onde pessoas aceitam responsabilidades.

Para se obter um ambiente de trabalho conceituado na “teoria Y”, a
organizacao deve investir em politica de bonificacdo para os trabalhadores, pois, de
acordo com historiadora da UFMG Ménica Hauck, a maneira de manter os
colaboradores sempre motivados é investir em politicas voltadas a eles. Uma 6tima
opcéao é a criacdo de um programa com beneficios que servem para manutencao do
clima organizacional, pois colaboradores motivados tendem a resultar no aumento
da produtividade e a na diminuicdo da rotatividade, uma vez que entendem que a
organizacao se preocupa com sua valorizacao e bem-estar.

Para melhor explicar as questbes de recompensa, podemos usar como base
a teoria da expectativa, a qual propde que o esforco depende do resultado em que
se quer chegar. Pode-se citar como exemplo uma pessoa que busca passar em um
concurso publico e para isso precisara estudar para conseguir tal feito. De acordo
com a teoria da expectativa, a motivacdo é funcdo de crenca de que é possivel
alcancar um resultado, multiplicada pelo valor atribuido ao resultado.

Figura 1: Representagéo da teoria da expectativa

ESFORGO # DESEMPENHO - RESULTADO ‘ IMPORTANCIA

Crenca de que o Crenca de que o .
Importancia do
esforco produz o desempenho produz
. resultado (entrar na
desempenho o resultado desejado
. faculdade) para a
(estudar tem como (passar no vestibular ,
pessoa que esta
resultado passar no com boas notas =
. fazendo esforgo
vestibular) entrar na faculdade)

Fonte: Maximiano (2012)



As motivagdes dos colaboradores dependem da organizacdo. Os interesses,
crengas e costumes dos colaboradores e da organizacdo sao totalmente diferentes,
os integrantes da empresa querem o reconhecimento do seu trabalho e a
organizacao quer producédo, qualidade e lucro. (CHIAVENATO, 2004). “Motivacao é
0 primeiro passo para o sucesso da empresa. Funcionarios satisfeitos, que recebem
reconhecimento pelo que desenvolvem, acabam sendo parceiros do negécio. Para
que isso aconteca a organizagdo deve preocupar-se com o0 bem-estar dos
colaboradores e oferecer condi¢coes favoraveis de trabalho”. (Catho, 2018)

2.4 RETENGAO DE TALENTOS

Segundo os Uultimos dados apresentados pela revista Exame (2013) do
Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioeconémicos (DIEESE), a
taxa de rotatividade chegou a quase 54%, a maior em dez anos. “Num determinado
momento, os empresarios tém dinheiro, tém oportunidade e ndo tém pessoas. E
perder um negécio por falta de mao de obra cria uma situagdo preocupante no
mercado”, diz Joel Souza Dutra, professor da Universidade de Sao Paulo (USP) e
especialista em gestao de recursos humanos.

Profissionais procuram novas chances no mercado de trabalho, pois
empresas nao oferecem as mesmas oportunidades umas das outras. Para Senge
(2004), “[...] as pessoas expandem continuamente sua capacidade de criar os
resultados que realmente desejam, onde se estimulam padrbes de pensamento
novos e abrangentes, a aspiragao coletiva ganha liberdade e é onde as pessoas
aprendem continuamente a aprender juntas".

Para se manter um colaborador que exerca o0 servico com determinacao é
necessario que haja um plano de desenvolvimento de planos de capacitacao e
desenvolvimento. Pois, conforme LUCENA (2017):

[...] as competéncias das pessoas, deve-se identificar se vao de encontro
com as necessidades da organizagao, uma vez que refletem os valores da
mesma. Do ponto de vista da organizagdo, comportamentos, atitudes,
motivagdes, habilidades tendem a ser transformados quando ha uma agao
clara e intelectual para desenvolver e estabelecer as competéncias que a
organizagdo deseja e reconhece. Fica claro que de acordo com este
conceito, que intervir no status quo do ambiente organizacional, significa
prioritariamente identificar e cultivar as competéncias desejadas. Significa,
em sua esséncia, transformar pessoas.



A definicdo de talento é dada como um dom do individuo, habilidades, a
percepcao, as atitudes, o entendimento, impulsos inatos, a capacidade de aprender
e de buscar constante desenvolvimento. (CASTRO, 2011). “De acordo com este
contexto, o Recursos Humanos utiliza a estratégia de retencao de talentos para
promover a manutengao, a motivacao, a produtividade e empenho das pessoas com
0s objetivos da organizacdo. Reter os talentos tem como propdsito o
desenvolvimento do capital humano, agregando seus objetivos profissionais com os
da empresa, e, apresenta como instrumentos, a seguranca do trabalhador, higiene,
qualidade de vida, o desenho de cargo e planejamento de carreira”. (GIRARDI et.
Al., 2012).

Nessa abordagem de retencdo de talentos, Mayo (2003, p. 101) diz que “em
uma empresa comercial, perder um colaborador com fungéo vital na organizagao
para um competidor € um prejuizo duplo — ndo teremos mais o beneficio do seu

trabalho, enquanto ainda estara trabalhando ativamente contra nés”.

3. METODOLOGIA

O tipo de pesquisa a ser utilizada no presente trabalho € a qualitativa com
abordagem quantitativa, com o0s métodos de pesquisa voltados para o tipo
bibliogréafico, pois ir4 focar nos resultados por meio da coleta de dados adquiridos
diante de consultas de bibliografias e levantar um conhecimento disponivel sobre
teorias, a fim de analisar, produzir ou explicar um objeto sendo investigado
(CHIARA, , et al., 2008 apud DOUGLAS, TYBEL 2017).

Segundo Biazin e Scalco (2008, p.76), a pesquisa Bibliografica

“é
desenvolvida a partir de um material ja existente, constituido de livros e artigos
cientificos”, e caracteriza “uma analise mais profunda do tema”.

A pesquisa tem como objetivo mensurar os beneficios oferecidos pela
instituicdo e apresentar os impactos que os mesmos trazem, isto através do
levantamento de dados obtidos através de pesquisa integrada e de relatérios e
evidéncias geradas, mostrando a eficiéncia nos processos da cooperativa, no
quesito de gerenciar pessoas.

Segundo Fonseca (2002, p. 20), sobre a pesquisa quantitativa, pode-se

afirmar que:



Como as amostras geralmente sdo grandes e consideradas representativas
da populacéo, os resultados sdo tomados como se constituissem um retrato
real de toda a populacdo alvo da pesquisa. A pesquisa quantitativa se centra
na objetividade. Influenciada pelo positivismo, considera que a realidade s6
pode ser compreendida com base na analise de dados brutos, recolhidos com
0 auxilio de instrumentos padronizados e neutros. A pesquisa quantitativa
recorre a linguagem matematica para descrever as causas de um fenémeno,
as relagbes entre variaveis, etc. A utilizagdo conjunta da pesquisa qualitativa
e quantitativa permite recolher mais informagbes do que se poderia conseguir
isoladamente.

A partir da constatacdo da importancia do tema para a area de Recursos
Humanos, justificou-se entdo uma analise detalhada sobre esse assunto, com este
intuito, realizou-se a Pesquisa Bibliografica em livros, artigos publicados e também
nos registros gerados pela empresa estudada. O levantamento dos fatores resultou
nos dados obtidos, que serdo expostos nos préximos capitulos deste trabalho.

Os dados foram coletados por meio de consultas nos arquivos gerados pela
cooperativa e solicitados ao gestor de RH. Com relacdo ao aspecto de
confidencialidade, e por questdes de privacidade dos envolvidos nas empresas
pesquisadas, estes reservaram-se ao direito de ndo divulgar os nomes, setores e
areas, deste modo, neste artigo, serdo apresentados dados relativos aos indices no

total.

4. ANALISES E DISCUSSOES

Foram analisados os beneficios oferecidos pela cooperativa do ramo médico
em Cascavel, no Parana, para seus atuais 262 funcionarios e demonstrado,
graficamente, a crescente utilizacdo destes. Em uma pesquisa realizada em 2014,
por um consultor de gestdo de recursos humanos, a pedido da cooperativa em
estudo, mostrou que ela possuia o0 maior quadro de benéficos opcionais oferecido
entre as outras cooperativas da cidade. Porém, os dados nao foram compilados para
que fossem expostos os indicadores.

Para melhor entender a complexidade dos beneficios oferecidos, a tabela 1
representard, por categoria, os principais beneficios utilizados pela cooperativa, e 0s

que possuem maior impacto nos resultados.



Quadro 1: Relacao de beneficios oferecidos por classificacéo

v' Assisténcia Médica v" Assisténcia Residencial
v' Assisténcia Odontolégica v' Folga decorrente de Aniversario
v" Auxilio Saude v" Folga remunerada (50% Cooperativa)
v" Convénio com Farmécia v' Cozinha equipada
v' Momento Zen v" Intervalo para o Lanche
v’ Dia da Fruta v Estacionamento Privativo
v" Ginastica Laboral v Presente de Aniversario
v Micro pausa

v" Auxilio Educagéao v" Plano de Previdéncia
- . v' Programa de Participacéo nos
v
Auxilio Material Escolar Resultados
v Qualificagao Profissional (cursos) v Empréstimo Consignado
v’ Biblioteca v" Quinquénio

v Vale Alimentagao
v Reembolso de KM

Fonte: Matheus Vitor de Lima

Quando se refere a utilizagdo dos benéficos, os que se encontra em destaque
e estd diretamente ligado ao desenvolvimento dos colaboradores dentro da
organizacao, sao: auxilio saude, que consiste no incentivo para que as pessoas
mantenham habitos saudaveis e priorizem a busca por realizar alguma atividade
fisica, melhorando seu desempenho pessoal e profissional; o auxilio educacao, que
se refere a um programa de continuidade nos estudos, onde a empresa oferece um
valor para auxiliar nas despesas com mensalidades de graduacao, pos-graduagao,
idiomas e cursos de desenvolvimento pessoal (coaching). Os graficos representam a
crescente busca pela utilizagéo.

Gréfico 1: Taxa de crescimento da adesao ao plano de saude por ano
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Fonte: Matheus Vitor de Lima

Gréfico 2: Taxa de crescimento da adesao ao plano de educagao por ano

Auxilio Educacgao
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Fonte: Matheus Vitor de Lima

Os beneficios funcionam como manutencdo do clima organizacional e tém
como objetivo motivar os colaboradores para que busquem resultados cada vez
melhores. Os dados mostram que na medida em que cresce a busca pelos
beneficios oferecidos, consequentemente os fatores prejudiciais a organizacao
diminuem, conforme podemos observar nos graficos 3 e 4, onde ha uma diferenca
entre o0s niveis de stress no ambiente de trabalho, por conseguinte, diminuem os
conflitos internos, assegurando o clima organizacional e reduzindo a taxa de
absenteismo. Os graficos mostram que na medida em que cresce a busca pelos



beneficios oferecidos, consequentemente reduzem os fatores prejudiciais a

organizacao:

Grafico 3: Nivel de stress no trabalho em 2018

Nivel de Stress No Ambiente de Trabalho
2018

Alto; 7
Médio; 3

Baixo; 47
Ausente; 69

Fonte: Matheus Vitor de Lima

Grafico 4: Média da taxa de absenteismo por ano (média referente janeiro a

outubro)
Média Absenteismo No Ano
2,01 2,10 2,08
1,58
1,06
2014 2015 2016 2017 2018

Fonte: Matheus Vitor de Lima



O PPR (Programa de Participacdo nos Resultados) é um beneficio que esta
diretamente ligado com os niveis de absenteismo, pois a empresa estabelece uma
meta anulmente, com impacto direto na remuneracao, onde o setor que obtiver uma
taxa superior a minima determinada, nao atingird os objetivos departamentais e,
assim, os colaboradores perderdo uma porcentagem do valor do prémio. Esta
estratégia € utilizada para manter os colaboradores ativos e sempre presentes.

O setor de gestdo de pessoas possui uma tarefa importante no quesito
retencao de talentos, e, assegurar a continuidade do colaborador na instituicdo, nem
sempre € possivel, mas, conforme podemos observar no gréfico abaixo, os indices
vém diminuindo ano apds ano, com exce¢ao ao ano de 2017, que foi 0 ano em que
se deu um grande acontecimento politico, que fez com que o Brasil enfrentasse a

pior crise ja registrada em poucos anos, apds o “boom” econémico.

Grafico 5: Taxa de turnover através dos anos

Turnover
25,00 22.99
20,00 18,82 17.86 18,72
15,49
15,00
10,00
5,00
0,00
2014 2015 2016 2017 2018

Fonte: Matheus Vitor de Lima

Para validacdo dos dados pode-se comparar esta afirmacdo com outro
controle que foi fornecido para o desenvolvimento do trabalho, denominado
entrevista de desligamento. Aos colaboradores que foram desligados, ou vieram a
pedir o desligamento da empresa, é solicitado o preenchimento de um documento
demonstrando o grau de satisfacdo com varios aspectos dentro da organizagao, este



ajuda a medir se os processos realizados pela cooperativa estdo sendo bem aceitos
e fornece um feedback dos pontos a serem melhorados.

Grafico 6: Representacao da taxa de satisfacdo com relacédo a politica e processos
internos da empresa, voltados ao colaborador
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Fonte: Matheus Vitor de Lima

Pode-se analisar que por mais que os colaboradores tenham sido desligados,
a maioria por iniciativa da empresa, eles ainda continuam avaliando os sistemas
internos como “bom” ou “muito bom”, concluindo assim, que as pessoas continuam
avaliando muito bem os processo, até mesmo desvinculadas da empresa.

Outro fator que indica a permanencia dos colaboradores na cooperativa se da
por duas questdes: Quinquéno e Programa de Previdéncia Privada. O quinquénio é
um beneficio opcional que constitui em remunerar, além do salario do colaborador,
um percentual a mais na folha de pagamento; no caso estudado é separado em 3
niveis, que sao: 5 anos com acréscimo de 5% sobre o salario bruto, 10 anos com um
acréscimo de 10% sobre o salério bruto, e 15 anos com acréscimo de 15% sobre o
salario bruto; na representagcao grafica podemos notar que 31% dos colaboradores
recebem o beneficio, indicando que os colaboradores permanecem na empresa

justamente pelo plano de continuidade.

Grafico 7: Representacdo da porcentagem dos colaboradores enquadrados no

recebimento do quinquénio
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Fonte: Matheus Vitor de Lima

No plano de previdéncia privada, a cooperativa oferece um plano de
investimento e ainda injeta, juntamente com o colaborador, um valor respectivo a
quantidade de anos de empresa; qualquer colaborador pode solicitar a aplicacao. A
empresa poderd investir 50%, 60%, 70%, 80%, 90% e 100% dos valores investidos
pelo colaborador, em caso de 1, 2, 3, 4 e superior a 5 anos, respectivamente.

As politicas e beneficios utilizados pela empresa foram responsaveis por
conquistar dos 5 prémios das 150 melhores empresas para se trabalhar no Brasil,
onde o ultimo prémio foi divulgado pela revista Exame, em 06 de novembro de 2018,
Esses avancos sao frutos de uma politica voltada para os colaboradores, gerando
satisfacdo e felicidade no ambiente de trabalho. Esta felicidade esta ligada aos
demais beneficios e programas de valorizacao voltados ao capital humano. Segundo
levantamentos do Linkedin, realizado com os usuarios da plataforma e divulgados
em 21/03/2018, ela aparece na terceira colocacdo de empresas onde os brasileiros
mais sonham trabalhar, o ranking Top Companies 2018. Estes indicadores mostram
que as ferramentas utilizadas pela empresa, em relacdo aos seus colaboradores,
possuem impactos positivos dentro e fora da organizacdo, porque mantém o
colaborador trabalhando com eficiéncia e dedicacdo e atraem novas pessoas.

5. CONSIDERAGOES FINAIS

O propo6sito deste estudo foi mostrar os beneficios que sao utilizados como
estratégias para motivacdo e retencao de talentos na empresa em estudo. Neste



sentido, o foco foi solicitar ao gestor de RH para disponibilizar uma amostra dos
relatérios gerados, para identificacdo destes beneficios.

Foi constatado que o numero de colaboradores que tém utilizado os
beneficios oferecidos pela cooperativa € cada vez maior, e isso impacta
positivamente no resultado da mesma. Os fatos que comprovam que esta é uma
estratégia de motivacao e retencado de talentos se da através dos dados apontados
no decorrer da andlise das discussdes, € nas pesquisas relacionadas a pesquisa de
melhores empresas para se trabalhar.

Nota-se que a influéncia do sistema de beneficios sobre a motivacao de todos
os colaboradores € notoriamente percebida como um fator motivacional e que possui
grande importancia para as organizagoes.

Através da pesquisa foi observado que a organizacao disponibiliza beneficios
essenciais a seus colaboradores, acima do basico, e isso faz com que se obtenha
um bom indice de satisfagdo, com isso, a empresa consegue manter um baixo
indice de rotatividade.

Conclui-se que deve haver sim um investimento maior na area de recursos
humanos, voltado ao trabalhador. E necessario um planejamento estratégico, o qual
tenha comunicacdo eficiente com o0s colaboradores para perceber suas
necessidades e para implementar acdes, quando necessario, capazes de trazer

resultados cada vez mais positivos para ambas as partes.
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