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RESUMO

Este trabalho de conclusdo de curso investiga as vantagens dos beneficios
corporativos como um fator crucial na motivagdo dos colaboradores nas
empresas. Por meio de uma pesquisa abrangente, verifica-se que a oferta de um
pacote de beneficios atrativo esté diretamente ligada a sensacao de valorizagdo
e felicidade dos funcionarios. Quando os colaboradores se sentem reconhecidos
e bem tratados, sua produtividade tende a aumentar significativamente. Além
disso, o0 estudo destaca que os beneficios ndo devem ser vistos apenas como
uma ferramenta de atracao de talentos, mas sim como parte integrante de uma
estratégia mais ampla de gestdo de pessoas. E fundamental que as empresas
adotem uma abordagem completa, promovendo um ambiente de trabalho positivo
e saudavel. Isso ndo apenas melhora a satisfacdo e o bem-estar dos
colaboradores, mas também contribui para a retencdo de talentos e o
fortalecimento da cultura organizacional. Em suma, investir em beneficios
corporativos é uma estratégia valiosa que traz retornos significativos para as

empresas e seus colaboradores.

Palavras chave: Beneficios corporativos. Motivagdo dos colaboradores.
Produtividade no trabalho. Bem-estar dos colaboradores. Valorizagao
profissional. Satisfagao no trabalho.



ABSTRACT

This course completion work investigates the advantages of corporate benefits as
a crucial factor in motivating employees within companies. Through
comprehensive research, we found that offering an attractive benefits package is
directly linked to employees' sense of appreciation and happiness. When
employees feel recognized and well-treated, their productivity tends to increase
significantly. Moreover, the study highlights that benefits should not only be viewed
as a tool for attracting talent but as an integral part of a broader people
management strategy. It is essential for companies to adopt a holistic approach,
fostering a positive and healthy work environment. This not only enhances
employee satisfaction and well-being but also contributes to talent retention and
strengthens organizational culture. In summary, investing in corporate benefits is
a valuable strategy that yields significant returns for both companies and their

employees.

Key-Words: Corporate benefits. Employee motivation. Productivity at work.

Employee well-being. Professional appreciation. Job satisfaction.
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1. INTRODUGAO

A motivagao dentro das empresas € um fator fundamental a ser discutido,
pois move todas as agdes do profissional dentro do local de trabalho, sua vontade
de desempenhar a fungao, realizacao das tarefas do dia a dia e a busca de meios

para garantir um melhor ambiente de trabalho.

Um dos meios para motivar o colaborador € a remuneracéao, além disso
os beneficios ofertados, que podem ser definidos através de leis ou acordos
realizados em convengdes entre sindicatos e empresa. Por exemplo o vale
alimentacgao ou refeigéo, vale transporte, salario familia, auxilio creche, plano de

saude, participacéo dos resultados, dentre varios outros.

Os beneficios obrigatorios por lei que s&o previstos pela legislagcado
trabalhista, devem constar mensalmente na folha de pagamento dos
colaboradores. Caso a empresa venha a descumprir essas regras obrigatorias,
a organizagao devera pagar multas e indenizagdes, correndo o risco de sofrer
grandes prejuizos. Alguns exemplos de beneficios obrigatorios pela CLT
(Consolidacao das Leis do Trabalho) sao: 13° salario, férias remuneradas, aviso

prévio, auxilio maternidade, FGTS e entre outros.

Além disso, os beneficios que n&do sado obrigatérios mas que fazem o
diferencial nas empresas, tornam-se um meio estratégico de capacitagao, bem-
estar e retencdo de talentos, esses pontos influenciam na motivagcdo e no

engajamento dos colaboradores.

Sendo assim, de acordo com o autor Chiavenato (2014) a recompensa &
o elemento para demostrar valorizacdo e reconhecimento do desempenho do

colaborador na organizacgéao.

Os beneficios sdo de suma importancia para todas as empresas, sendo
eles legais (obrigatérios) ou espontaneos, podendo evitar a rotatividade dos
funcionarios e fazer com que eles se sintam importantes e satisfeitos dentro da

empresa.

“As pessoas trabalham nas organizagbes em fungdo de
certas expectativas e resultados. Elas estdo dispostas a se
dedicar ao trabalho e as metas e objetivos da organizagéo desde
que isso lhes traga algum retorno significativo.”

(Idalberto Chiavenato 4° ed de 2014, pag 239.)



2. JUSTIFICATIVA

Os beneficios disponibilizados pelas empresas no geral, traz satisfagéo para
os funcionarios. Muitas empresas nao ofertam tantos beneficios, o que pode ser
um fator de insatisfagdo para muitos empregados, quando ha procura de
oportunidades no mercado para uma vaga de emprego, as vagas em empresas
que ofertam diversos planos para os colaboradores chamam mais atencao,

demonstrando que priorizam o bem-estar dos colaboradores e de suas familias.

3. OBJETIVOS

O foco do estudo a seguir é demonstrar que a motivagdo no ambiente
organizacional vai além de uma simples melhoria no desempenho individual e
coletivo, impactando diretamente a eficiéncia nos resultados da empresa. A
motivagao tende também a melhorar o clima organizacional, ajudando a diminuir
custos relacionados a rotatividade e avaliar as técnicas de motivagdo do
colaborador, como programas de reconhecimentos, beneficios obrigatérios e

corporativos, treinamentos, entre outros.

E fundamental que o colaborador se sinta valorizado, engajado e motivado
realizando suas atividades com qualidade e eficiéncia. Dessa forma, a motivacao
nao apenas fortalece a conexado entre os colaboradores e a organizagdo, mas

também favorece a consecucao de resultados mais satisfatérios e sustentaveis.

3.1 OBJETIVOS GERAIS

Alinhar as expectativas dos colaboradores a fim de gerar motivagao para
o empregado, fazendo com que se sintam seguros, engajados e confiantes
dentro da empresa. Onde a valorizacao do funcionario e de seu servigo prestado
seja prioridade para as organizagdes tendo como foco o interesse, a

permanéncia e a vontade de crescer seja efetiva dentro da empresa.



3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Investigar como as praticas de RH impactam a motivagdo dos
colaboradores e analisar os diferentes tipos de beneficios oferecidos e seu efeito
na motivagcdo, avaliando a importadncia da divulgacdo dos beneficios e no
engajamento dos colaboradores, podendo identificar estratégias de gestdo de
talentos para maximizar a motivagao. Por fim, propor recomendacgdes para

melhorar a motivacdo e o bem-estar no ambiente de trabalho.

4. PROBLEMATIZAGAO

Atualmente a busca por profissionais talentosos tem levado as
empresas a aderirem diversas estratégias para atrair e motivar seus
colaboradores. Entre essas estratégias, os beneficios corporativos € o que mais
vem ganhando destaque, ndo apenas como um complemento do salario, mas

também como uma forma de motivacédo e de bem-estar para os colaboradores.

Os beneficios sdo um grande incentivo, que na falta deles, reflete no
comprometimento e na produtividade do trabalhador. Diante disso precisamos
averiguar como os beneficios corporativos impactam a motivagdo e se devem

ser considerados um diferencial nas empresas.

5. METODOLOGIA

Este trabalho foi realizado através de pesquisas bibliograficas em livros de
autores com conhecimento e estudo na area, sites, constituicdes e artigos

cientificos.



6. CONTEXTUALIZAGAO HISTORICA DO RH

O Departamento de Recursos Humanos surgiu nos meados da década de
XVIIl e XIV, nos Estados Unidos, na época da Revolugao Industrial, trazendo
mudangas sociais, econdmicas e tecnologicas. Nessa época era conhecido como
Relagdes Industriais, surgiu a necessidade de ter alguém ou algum método para
gerenciar as grandes equipes que trabalhavam nas fabricas. Porém o RH n&o era
como conhecemos atualmente, seu unico foco e objetivo era a contratagao e

supervisao da mao de obra.

No inicio do século XX surgiu a Administragcédo Cientifica, Frederick Taylor
trouxe conceitos com foco na produtividade, eficiéncia e gestdo dos
trabalhadores. Nessa época surge também o conceito sobre a motivagado dos

funcionarios, algo que nao era muito pensado ou dava-se alguma importancia.

Logo apds o fim da Segunda Guerra Mundial, iniciou-se a evolugao do RH,
onde ai sim, estava avancando para a fase em que se preocupam com a saude
e bem-estar dos colaboradores ou o também chamado RH 2.0. Nesta etapa
temos mais foco nos colaboradores, gestao estratégica, cultura organizacional,

tecnologia e feedback continuo.

Segundo Chiavenato (2014) as mudancas e a evolugédo do RH, sofreram
mudangas no que tange a nomenclatura, passando a ser nomeado como Gestao
de pessoas, incluindo assim as novas tendéncias e praticas que vem surgindo na

ARH das empresas.

Ja nos anos de 1940 a 1980, o termo "Recursos Humanos" comecgou a ser
utilizado, com uma énfase maior na gestao de talentos e desenvolvimento dentro

das organizacgdes.

Houve também um aumento das regulamentacgdes trabalhistas, trazendo
igualdade de oportunidades e direitos dos trabalhadores. Como por exemplo, a

Consolidagao das Leis Trabalhistas no Brasil.

O RH 3.0 buscou maximizar o potencial humano nas organizagdes,
reconhecendo a importancia do engajamento e da inovagao, através do uso de

plataformas digitais para atrair e reter talentos.



Ja a fase do RH 4.0 busca integrar tecnologia e inovagdo a gestao de
pessoas, trazendo ambientes de trabalho mais engajados e confortaveis.
Utilizando a inteligéncia artificial a seu favor, analise de dados e otimizacao de
processos. Também na parte da saude do colaborador, focando tanto na saude

fisica quanto na emocional e mental.

Evolucao do RH

RH 1.0 RH 2.0

RH 4.0

m

Resolver Pessoas sao parte Utilizar Sincroniza
burocracias entre importante da plataformas tecnologia, estratéegia
empresa e estratégia da digitais para da organizagao e

empregado empresa gerir pessoas gestao de pessoas

Fonte: blog.convenia.com.br/rh-o-que-e/

6.1 CRONOLOGIA DOS RECURSOS HUMANOS NO BRASIL

O setor de Recursos Humanos teve inicio na década de 1950, foi quando

comecou a profissionalizar a area do RH.

Apos isso, algumas empresas comegavam a praticar técnicas mais
sofisticadas como o recrutamento seletivo, elevando o treinamento e o

desenvolvimento na avaliagdo de desempenho de planos de cargos e carreiras.

Portanto, empresarios, donos de fabricas e de outros negdcios passaram
a se importar mais com a produtividade individual dos colaboradores, cuja suas
principais responsabilidades seriam recrutar e treinar profissionais considerados

capacitados para o mercado de trabalho.

Em 1985 se iniciou a parte estratégica e administrativa do RH, onde o
profissional da area nao é responsavel apenas por encontrar melhores talentos,
mas também em atrai-los, engajar e desenvolver esses colaboradores e buscar

em oferecer uma boa experiéncia e motivagdo para os integrantes da



organizagao, e com isso criar um clima agradavel entre empregadores e

empregados.

Nos dias de hoje, as organizacdes indicam de forma clara seus objetivos
que pretendem alcancar, focalizando a missdo e a visdo, oferecendo

reconhecimento e oportunidades de crescimento ao colaborador.

Na era da informacado lidar com pessoas deixou de ser um grande
problema e sim uma solugao, onde o foco € desempenhar papéis operacionais e
estratégicos dentro da empresa para que a area de gestdo de pessoas possa

adicionar valor dentro da organizacgao.

“Hoje, a maior parte das organizagbes bem-sucedidas esta
migrando para programas de remuneracao flexivel e variavel,
capazes de motivar, incentivar e mexer com o brio das pessoas.”
Chiavenato (4 ed 2014, pag 266 ).

6.1.1 AEVOLUCAO DO RH NO BRASIL

A evolugao do RH no Brasil conta com 5 fases.

e Até 1930 — Fase contabil

Fase antes da década de 30 onde nao havia foco no colaborador. Eram
vistos meramente como numeros da empresa, os trabalhadores n&do tinham

experiéncias positivas e ndo tinham nenhum apoio juridico.

Na época, o papel do RH era somente contabilizar a entrada e saida de

trabalhadores para efetuar pagamentos e garantir a produtividade.

e 1930 4 1950 — Fase legal

Pressbdes populares e mudancas no tecido social geraram mudancas nas
relagées de trabalho, tanto no Brasil, quanto em outras partes do mundo. E nessa
época que surge a figura de chefe de pessoal, que ainda era muito semelhante

aos profissionais da fase contabil.



Porém, tudo mudou no dia 1 de maio de 1943, quando o ent&o presidente

Getulio Vargas estabeleceu a Consolidagéo das Leis do Trabalho (CLT).

Vargas (1943) em seu discurso destaca a importancia dos sindicatos na
defesa dos trabalhadores, para ter unido através da organizagéao e forgas livres,
destacando que as autoridades n&o poderao usar de pressao ou coagao contra

0S mesmos, ressaltando ainda que o sindicato € a arma de luta e defesa.

A partir disso, os chefes de RH passam a lidar com mais uma
responsabilidade que seria garantir o cumprimento da legislagao trabalhista. Era
um momento de vitéria para os trabalhadores, que passaram a contar com varias

garantias de direito, em uma relagdo que so6 havia beneficios para o empregador.

* 1950 & 1965 — Fase Técnicista

A década de 50 ainda sofria com as alteragdes produtivas da segunda
guerra mundial. Com a industria em grande crescimento e a competitividade mais
alta do que nunca, os donos de fabricas e outros negocios passaram a se
importar mais com a produtividade individual dos colaboradores. E, com o tempo,

a importancia de contar com os profissionais certos ficou clara.

Foi nessa fase que surgiu o gerente de pessoal, o qual a responsabilidade
principal era recrutar e treinar profissionais considerados capacitados. Ao longo
de 15 anos, fatores como seguranca e higiene no trabalho ganharam mais
importancia, ja que a disputa pelos melhores trabalhadores se tornou mais

intensa.

e 1965 a 1985- Fase Administrativa

Um marco importante dessa época € o crescimento do movimento sindical,

que gerou pequenas revolugdes para os trabalhadores.

Empregadores viram-se obrigados a administrar as relagcbes com os
empregados, o que levou ao surgimento do gerente de RH, focado em criar
vinculos positivos com colaboradores e garantir o alinhamento com demandas

sindicais e sociais.



e Apartir de 1985 — Fase estratégica

Desde 1985, vivemos a fase estratégica do RH. Como o nome ja deixa
claro, trata-se de um periodo no qual a participacdo do RH na empresa vai além
do controle de colaboradores e assume um carater estratégico. Os profissionais
da area participam do planejamento do negdcio e contam com poder de deciséo

cada vez maior.

Na fase estratégica, o RH é responsavel ndo apenas por encontrar os

melhores talentos, mas também em atrai-los, engaja-los e desenvolvé-los.

Nesse ponto, entra o conceito de Employee Experience, que busca
oferecer a melhor experiéncia possivel para os integrantes da empresa e, assim,

garantir a motivagao das equipes e a formagao de uma marca empregadora.

“Conquistar, desenvolver, aplicar e reter talentos é hoje um
enorme desafio para as organizagdes. Manter e reter talentos
exige amplo conjunto de cuidados especiais, entre os quais se
sobressaem os estilos de gestdo, excelentes relagées com os
funcionarios, engajamento e orgulho de pertencer, programas de
desenvolvimento de carreira e saude e segurancga do trabalho
capazes de assegurar qualidade de vida na organizagao”.
(Idalberto Chiavenato 4 ed, 2014, pag 373).
A estratégia é fortemente condicionada e desenvolvida pela missédo
organizacional, pela visdo do futuro e pelos objetivos globais da organizacgéao.
Além disso tudo resulta uma grande completa reorientagdo da area de RH, nos

aspectos organizacionais, culturais e comportamentais.

Segundo Chiavenato (2014) € importante conhecer a misséo, a viséo, os
valores e 0s objetivos essenciais de uma organizag&o, porque se as pessoas nao
sabem por que ela existe e para onde ela pretende chegar, jamais saberao qual
o melhor rumo seguir e ter certeza que estdo no caminho certo para alcangar

suas metas e objetivos.



6.2 — PRINCIPAIS TEORIAS DO RH

No século passado, a gestdo de pessoas e a administracao n&o era algo
que se dava a devida importancia, visto que, o interesse estava nos resultados
da produgdo através do suor dos trabalhadores, ndo havia tratamento

humanizado.

As teorias a seguir foram evoluindo com o tempo, ajudaram a moldar as
praticas de gestdo de pessoas, influenciando desde o recrutamento até
desenvolvimento e retengdo de talentos, trazendo mudangas na gestéo e

compreensao do comportamento humano nos ambientes corporativos.

6.2.1 TEORIA DAS RELACOES HUMANAS

Com o tempo, surgiu a fase das relagdes humanas, uma reagao contra os

aspectos desumanos da administragdo cientifica.

Estudos intermediarios de Mary Parker Follett e Chester Barnard
destacaram a importancia da interagdo e cooperagdo entre individuos,
preparando o terreno para a escola das relagbes humanas, liderada por Elton

Mayo.

Esses estudos enfatizavam a importdncia dos aspectos sociais e
psicolégicos dos trabalhadores, promovendo uma visdo mais humana e
colaborativa na gestao de recursos humanos. Destaca a importancia das relagdes
interpessoais, motivagao e satisfacdo dos funcionarios, trazendo um foco no

papel das emocdes no ambiente de trabalho.

A Teoria das Relagdes Humanas, popularizada por Elton Mayo, coloca o
foco nas interagbes sociais e no bem-estar dos funcionarios. Segundo
Chiavenato (2003) o comportamento da equipe é influenciado pelo estilo do
supervisor e a lideranga que possuem habilidade para influenciar seus

subordinados a alcancar bons resultados.
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A pesquisa nomeada de Experimentos de Hawthorne demonstraram que
fatores como reconhecimento e relagdes interpessoais afetam significativamente
a motivacdo e a produtividade dos trabalhadores. Essa teoria levou a
implementagdo de praticas que valorizam a satisfagdo dos colaboradores,
reconhecendo a importancia das emogdes e do ambiente de trabalho.

“A organizacgao eficiente, por si sé ndo leva a maior producéo,
pois ela é incapaz de elevar a produtividade se as
necessidades psicolégicas do trabalhador ndo forem

descobertas, localizadas e satisfeitas.”
(Idalberto Chiavenato 7. Ed.2003 pag 97)

6.2.2 TEORIA CLASSICA DA ADMINISTRAGAO

Essa teoria tem foco na eficiéncia e na divisdo do trabalho, com énfase
em estrutura organizacional e hierarquia. Foi desenvolvida no inicio do século XX
por Henry Fayol e defende a divisdo do trabalho e a especializagdo como formas

de aumentar a produtividade.

Na gestdo de recursos humanos, isso se traduz na formalizagdo de
processos, hierarquias claras e estrutura organizacional definida. Embora tenha
sido fundamental na industrializagdo, essa teoria ignora significativamente o lado

humano das organizagoes.

Diversos autores destacam a importancia de um bom planejamento e
controle nas organizagoes, enfatizando que esses elementos sao fundamentais

para a eficiéncia e eficacia na gestao de recursos.

Segundo Fayol (1916), administrar & prever, organizar, comandar,
coordenar e controlar, destacando a necessidade de uma gestao eficiente para

alcancar os objetivos organizacionais.

6.2.3 TEORIA COMPORTAMENTAL

Teve seu desenvolvimento nas décadas de 1940 e 1950, enfatiza a

compreensao do comportamento humano em ambientes organizacionais, com
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base nos principios da psicologia investigando a motivagao, lideranga e dindmica

de grupo.

Através dos modelos da Hierarquia de Necessidades de Maslow e a Teoria
dos Dois Fatores de Herzberg, os gestores passaram a reconhecer a importancia
de atender as necessidades dos funcionarios para maximizar o desempenho
organizacional. Essa teoria diz que o comportamento humano no ambiente

organizacional é influenciado por fatores sociais e psicolégicos.

Também destaca a importancia de entender as necessidades e as
interacdes dos colaboradores para promover um ambiente de trabalho produtivo,
ou seja, ndo focar somente no externo e nos lucros, mas também no cuidado com

as pessoas.

6.2.4 TEORIA DA CONTINGENCIA

Traz a ideia de que n&o existe uma unica abordagem para a gestao de
recursos humanos, as praticas devem ser adaptadas de acordo com as

circunstancias especificas da organizagéo.

Considera fatores como o ambiente externo, a cultura organizacional e a
estrutura interna, promovendo a flexibilidade nas estratégias de gestdo de

pessoas.

Nesse contexto as organizagbes sdo incentivadas a desenvolverem
praticas personalizadas que atendam suas necessidades e desafios dos

melhores jeitos.

Em tese essa teoria busca diversas formas de melhorar uma empresa,
visando o que € melhor para cada uma. Um exemplo seria a implementacao
tecnologica, podendo assim, trazer um ambiente que se adapte rapidamente as

mudangas do mercado.
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6.2.5 TEORIA DOS RECURSOS E CAPACIDADES

Essa teoria mostra a importancia dos recursos humanos como um
diferencial competitivo, valorizando as competéncias e habilidades dos

colaboradores.

Segundo essa perspectiva, as habilidades, conhecimentos e experiéncias
dos colaboradores s&o vistos como recursos valiosos que podem proporcionar

vantagens imensuraveis para a organizagao.

A gestao e retencéo de talentos, o desenvolvimento de competéncias se

tornam, portanto, prioridades estratégicas para as organizagdes.

Barney (1991), argumenta que a vantagem competitiva das empresas &,
em grande parte, derivada dos seus recursos internos exclusivos. Tais recursos
devem ser valiosos e ndo substituiveis, 0 que permite a organizagao sustentar

sua competitividade no longo prazo.

Além disso, as capacidades organizacionais sao fundamentais para que
esses recursos sejam eficazmente utilizados e maximizados, criando uma base

so6lida para o desempenho superior no mercado.

6.2.6 TEORIA DO CAPITAL HUMANO

E proposta por economistas como Gary Becker, que considera o
investimento em educagao e desenvolvimento pessoal como uma ferramenta
importante para o desempenho organizacional, defendendo que habilidades e
conhecimentos sdo de grande valia, que contribuem com a produtividade e

inovagao das empresas.

Dessa forma, as organizagdes sao incentivadas a investir em programas
de treinamento e desenvolvimento, promovendo um ambiente de aprendizado

continuo.

Ainda de acordo com Becker (1993), o capital humano é um conjunto de

capacidades produtivas que uma pessoa pode adquirir, devido a acumulagao de
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conhecimentos gerais ou especificos, que podem ser utilizados na produgéo de
riqueza, ressaltando que sua principal preocupacdo € de que os individuos
tomam a decisdo de investir em educacao, levando em conta seus custos e
beneficios, atribuindo, entre estes melhores rendimentos, maior nivel cultural e

outros beneficios ndo-monetarios.

Assim, o nivel de capital humano de uma populag¢ao influencia o sistema
econdmico de diversas formas, com o aumento da produtividade, dos lucros, do

fornecimento de maiores conhecimentos e habilidades.

6.2.7 TEORIA DOS DOIS FATORES

A Teoria dos Dois Fatores, proposta por Frederick Herzberg em 1959,
divide os elementos que influenciam a motivagdo dos funcionarios em dois

grupos: fatores de higiene e fatores motivacionais.

Os fatores de higiene sao relacionados as condigbes externas ao trabalho
e sao necessarios para evitar insatisfagdo, mas ndo motivam diretamente. Alguns
exemplos sio: salario, condigdes de trabalho, relacionamentos interpessoais e
seguranga no emprego. Quando esses aspectos sao inadequados, podem gerar

desmotivacado, mas sua presencga nao garante a satisfagao ou motivacao.

Ja os fatores motivacionais estado ligados ao crescimento pessoal e ao
desempenho do colaborador. Eles geram satisfagédo e motivagao essencial como
reconhecimento, desafios no trabalho, autonomia e oportunidades de
desenvolvimento. Esses fatores, quando presentes, aumentam o envolvimento e

a produtividade.

A teoria de Herzberg destaca que, enquanto a auséncia dos fatores de
higiene causa insatisfacdo, sdo os fatores motivacionais que realmente
estimulam a motivagcdo e o comprometimento dos colaboradores. Assim, para
criar um ambiente de trabalho produtivo e satisfatério, € importante que as

empresas invistam em ambas as dimensodes.



14

6.2.8 TEORIA DA HIERARQUIA DAS NECESSIDADES

Foi proposta pelo psicologo Abraham Maslow em 1943. Ela sugere que as
necessidades humanas podem ser organizadas em uma hierarquia de cinco
niveis, que devem ser atendidos de forma sequencial, comec¢ando pelas
necessidades mais basicas até as mais complexas. As necessidades sao:

fisiolégicas, de seguranca, sociais, de estima e autor realizagéo.

De acordo com Maslow essas necessidades devem ser realizadas por
niveis hierarquicos, ou seja, da menor necessidade até a maior, fazendo com que
as pessoas busquem cada vez mais as necessidades do nivel seguinte.

‘Uma pessoa ndo pode se preocupar com as necessidades
superiores enquanto as necessidades mais basicas nao forem
satisfeitas. [...] Para a satisfacdo das necessidades, a pessoa

deve estar em um estado em que suas necessidades fisiolégicas

e de seguranca ja estejam atendidas" (Maslow, 1943).

6.2.9 TEORIA DAS EXPECTATIVAS

Proposta pelo psicologo Victor Vroom, € uma teoria motivacional que
busca explicar o comportamento humano com base nas expectativas individuais
em relagcdo as recompensas que podem ser alcangadas por meio de seus
esforcos. Essa teoria € fundamentada em trés conceitos principais: expectativa

instrumentalidade e valéncia.

De acordo com Victor Vroom (1964), a motivagao de um individuo esta
diretamente relacionada as suas crencas sobre a relagdo entre esforco,
desempenho e recompensa. Ou seja, as pessoas sao motivadas a agir com base
na expectativa de que seus esforcos resultardo em um desempenho bem-
sucedido, que, por sua vez, gerara recompensas valiosas para elas, como por
exemplo, realizar sonhos, comprar bens materiais ou até mesmo a auto-

realizagdo no ambiente de trabalho.
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"A motivacdo de uma pessoa para realizar uma tarefa é
determinada pelas expectativas de que um esforgo especifico
levara a um desempenho desejado, e esse desempenho
resultara em recompensas que sdo valorizadas pela pessoa"”
(Vroom, 1964).

7. CONCEITUANDO REMUNERAGAO E BENEFICIOS

A remuneragao e os beneficios sdo elementos fundamentais na relagao
entre empregador e empregado, desempenhando um papel central na atragao,
motivacédo e retencdo de talentos nas organizagbes. Embora frequentemente
utilizados de maneira parecidas, esses conceitos tém diferengas importantes,

tanto em termos de sua definicdo quanto de sua aplicagao pratica.

A remuneracéo refere-se ao conjunto de valores pagos pelo empregador
ao empregado em contraprestagao pelo trabalho prestado. Ela pode ser
composta por diversas variaveis, sendo as principais o salario base, comissdes,
bdnus e gratificagbes. A remuneragao €, portanto, a compensacéao financeira
direta que o trabalhador recebe pelo desempenho de suas atividades
profissionais. Além disso, € uma das principais fontes de motivacao para os
colaboradores, pois esta diretamente ligada ao seu poder de compra e a sua
qualidade de vida. A politica de remuneragdo de uma organizagcao deve ser
desenhada de forma a ser competitiva no mercado, para garantir que a empresa
atraia e retenha profissionais qualificados, além de ser justa e transparente,

promovendo uma relagado de confianga entre ambas as partes.

Ja os beneficios sdo as vantagens adicionais que o empregador oferece
aos seus colaboradores, geralmente nao remuneratorias, mas que tém grande
impacto na qualidade de vida do trabalhador e no seu bem-estar. Os beneficios
podem incluir planos de saude, vale-alimentagao, vale-transporte, assisténcia
odontoldgica, previdéncia privada, programas de auxilio a educacado, entre
outros. Embora nédo se configurem como parte do salario, os beneficios tém se
tornado cada vez mais importantes para os empregados, sendo frequentemente
utilizados pelas empresas como uma estratégia para aumentar a satisfagédo no

trabalho e melhorar o clima organizacional.

Enquanto a remuneragao é um direito do trabalhador, ligado diretamente
a sua funcado e desempenho, os beneficios sdo considerados complementos a
remuneragao, com o objetivo de proporcionar uma melhor qualidade de vida ao
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colaborador e melhorar a sua percepgao sobre a empresa. A oferta de um pacote
de beneficios bem estruturado pode ser um diferencial competitivo para as
organizacgdes, ja que contribui para a manutengao de um ambiente de trabalho

saudavel e colaborativo.

Em resumo, a remuneragdo e o0s beneficios sdo componentes
complementares da politica de recompensas das organizagdes. A remuneragao
envolve a compensacao financeira direta, enquanto os beneficios consistem em
vantagens que, embora n&o sejam uma exigéncia legal, tém se tornado
essenciais para a valorizacao do colaborador, contribuindo para sua motivacéo e
fidelizagdo. Ambas as ferramentas devem ser geridas de forma estratégica,
levando em consideragdao as necessidades dos colaboradores e os objetivos
organizacionais, para que se alcance uma relagao produtiva e harmoniosa entre
as partes envolvidas.

“Beneficios sdo regalias e vantagens concedidas pelas
organizagoes, a titulo de pagamento adicional dos salarios,a
todos ou a parte de seus colaboradores.”

(Idalberto Chiavenato 4.Ed.2014 pag 289).

Segundo Chiavenato (2014), as pessoas trabalham nas organizagdes em
busca de certas expectativas e resultados, onde o engajamento da atividade
organizacional traga algum retorno significativo para que eles possam realizar

suas tarefas com segurancga e satisfagéo.

8. BENEFICIOS

Os beneficios corporativos sdo vantagens ou incentivos oferecidos pelas
empresas aos seus colaboradores além do salario, existem dois tipos, os

obrigatérios (assegurados por lei) e os espontaneos.

Esses beneficios tém como objetivo aumentar a satisfacdo, a motivagao e

a retencgao dos funcionarios, eles podem variar bastante entre as organizagdes.

Segundo Chiavenato (2014) o tempo se passou e muitas coisas mudaram,
nos dias de hoje as organiza¢des bem-sucedidas esta buscando programas de
incentivo para motivar os colaboradores e fazer com que eles se sintam

importante e bem recompensados dentro da empresa.



17

“O sistema de recompensas inclui o pacote total de
beneficios que a organizagdo coloca a disposi¢do de seus membros, bem como
0s mecanismos e procedimentos pelos quais estes beneficios sao distribuidos.

(Idalberto Chiavenato 4.Ed.2014 pag 282)

8.1—- BENEFICIOS ASSEGURADOS POR LEI (OBRIGATORIOS)

Os beneficios obrigatorios, sdo aqueles que a lei exige que as empresas

oferegam aos colaboradores, visando garantir condi¢des minimas de trabalho.

Sendo assim é fundamental que as empresas cumpram corretamente
essas obrigacdes, para evitar dificuldades, prejuizos, penalidades judiciais e

ajudar a contribuir para a satisfacdo e o bem-estar dos colaboradores.

Conforme a CLT (Consolidagédo das Leis do Trabalho) os principais
beneficios sao as férias remuneradas, salario minimo,13 ° salario, horas extras,
auxilio maternidade e paternidade, vale transporte, adicional noturno, salario

familia, auxilio por acidente de trabalho, FGTS e entre outros.

De acordo com Chiavenato (2014), os beneficios legais consistem em um
programa basico de cobertura com varios beneficios ao redor. O programa basico
nada mais € que obrigatério, e toda empresa deve oferecer para o colaborador,
ja os demais sao flexiveis e opcionais, dependendo da necessidade de cada

pessoa.

“Os beneficios procuram preencher deficiéncias, lacunas ou
caréncias da previdéncia social, do sistema educacional e dos
demais servigos prestados pelo governo ou pela comunidade,
como transporte, segurancga, etc.Para atender a um ou mais
destes objetivos, cada organizagdo desenha e planeja o seu
plano especifico de beneficios.” (Idalberto Chiavenato. 4.Ed.2014
pag 293).



18

8.1.1 VALE TRANSPORTE

De acordo com a Lei n® 7.418 (1985) O vale-transporte € um beneficio
obrigatério, no qual o empregador arca com o custo do deslocamento do

funcionario entre casa e trabalho.

Todos os trabalhadores sob regime CLT, incluindo temporarios e
domésticos, tém direito ao beneficio, caso o solicitem. O empregador pode
descontar até 6% do salario fixo do empregado para pagar o vale-transporte.

“Art. 1° Fica instituido o vale-transporte, que o empregador,
pessoa fisica ou juridica, antecipara ao empregado para
utilizacdo efetiva em despesas de deslocamento residéncia-
trabalho e vice-versa, através do sistema de transporte coletivo
publico, urbano ou intermunicipal e/ou interestadual com
caracteristicas semelhantes aos urbanos, geridos diretamente ou
mediante concessdo ou permissdo de linhas regulares e com
tarifas fixadas pela autoridade competente, excluidos os servigos

seletivos e os especiais” (Lei n° 7.418, de 16 de dezembro de
1985, CLT)

8.1.2 FERIAS REMUNERADAS

As férias remuneradas é mais um dos direitos garantidos por lei e também
esta no art. 7 da Constituicao Federal. Elas se dao por direito ao colaborador apds
12 meses trabalhados, somente apds este periodo (periodo aquisitivo) € possivel

fornecer as férias ao empregado.

O mesmo deve ser comunicado da data de inicio no minimo com trinta dias
de antecedéncia. De acordo com a CLT (1943) em seu artigo 129, as férias
consistem em 30 dias corridos, ndo podendo iniciar dois dias antes de feriados
ou do descanso semanal remunerado. O pagamento das férias é um salario
acrescido de 1/3, devendo ser pago no prazo de dois dias que antecedem o inicio

das férias.
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"Todo empregado tera direito anualmente ao gozo de 30 (trinta)
dias de férias, sem prejuizo da remuneragao."

(BRASIL, CLT, 1943)

Atualmente é possivel fracionar o periodo de 30 dias, caso o colaborador
queira e o empregador esteja de acordo. Podem ser fracionadas em até trés
periodos, sem que um deles seja inferior a 14 dias, e os demais inferiores a 5
dias.

O prazo maximo para conceder o periodo de gozo das férias (periodo
concessivo) é de 12 meses a contar a partir do fim do periodo aquisitivo. Caso o
colaborador ndo usufrua das férias, tera o direito de receber o pagamento em
dobro. Salario + 1/3 x2.

8.1.3 13° SALARIO

13° Salario — E um beneficio garantido pela Consolidacéo das Leis do
Trabalho (CLT), funciona como uma gratificagdo equivalente a um salario extra,
pago geralmente em duas parcelas. A primeira parcela pode ser paga entre

fevereiro e novembro, e a segunda pode ser paga até o dia 20 de dezembro.

O valor do décimo terceiro é calculado com base na remuneragao do
trabalhador e no tempo de servigo prestado durante o ano. Se o trabalhador ainda
nao tiver completado um ano dentro da empresa, ele recebera um valor

proporcional ao tempo trabalhado.

8.1.4 ADICIONAL NOTURNO

O adicional noturno é um beneficio garantido por lei pela Constituicao
Federal de 1988 em seu art. 7, e na Consolidacao das Leis Trabalhistas no art.
73, para todos os empregados em que trabalham no periodo da noite,
especificamente entre as 22h as 05h. Tem um acréscimo de 20% no salario dos

trabalhadores urbanos, ja dos trabalhadores rurais chega a 25%.
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Para fins de pagamento a hora de quem trabalha neste periodo das 22h
as 05h, equivale a 52 minutos e 30 segundos. Substituindo a hora normal de 60

minutos por 52m30s.

O horario do adicional noturno para trabalhadores urbanos das 22h as 05h
do dia seguinte. Trabalhadores rurais que trabalham em lavouras das 21h as 05h
€ na pecuaria das 20h as 04h. Também os trabalhadores do setor portuario entre
19h e O7h.

Esse adicional na folha de pagamento dos colaboradores € por conta de
estarem a mercé de um desgaste maior por conta do horario inverso, segundo a
OMS quem trabalha neste periodo pode ter o ritmo cardiaco afetado, o humor e
além disso, o horario ndo permite uma “vida social normal”’, tendo um grande

impacto na vida do colaborador.

8.1.5 HORAS EXTRAS

Uma jornada de 8 horas diarias e 44 horas semanais, por exemplo,

qualquer hora que excede esse periodo € uma hora extra.

De acordo com o artigo 59 da CLT: “A jornada excedente pode ser de até

2 horas diarias mediante acordo coletivo de trabalho ou contrato”.

A CLT (Consolidagao das Leis do Trabalho) também informa que, possui
uma ‘regra” para o cumprimento correto da realizagdo de horas extras. O
pagamento dessa hora extra seria a hora normal trabalhada + 50%. Existe alguns

tipos de horas extras, alguns exemplos sao:

Turno diurno, turno noturno, intrajornada, ou finais de semana e feriados,

para cada um deles existe uma norma.
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8.1.6 LICENCA MATERNIDADE E LICENCA PATERNIDADE

Todas as mulheres tém o direito assegurado por lei, de ter a licenca
maternidade de 120 dias (4 meses). O valor da licenga maternidade € pago pela

empresa e posteriormente a previdéncia “reembolsa” a empresa.

Ja a licenga paternidade também é assegurada por lei, porém, os homens
tém direito apenas a 5 dias corridos a partir da data do nascimento do bebé.

Esses 5 dias sdo remunerado e toda empresa tem a obrigagao de pagar.

8.1.7 LICENCA POR ACIDENTE DE TRABALHO

Ocorre quando um colaborador sofre um acidente durante a sua jornada
profissional ou em decorréncia dela, incluindo o trajeto entre a residéncia e o

trabalho.

Quando o afastamento excede 15 dias, o trabalhador passa a receber o
beneficio de auxilio-doenga acidentario pelo INSS. Além disso, o acidente de
trabalho garante ao empregado estabilidade de 12 meses apds o retorno e a

continuidade de seus direitos trabalhistas.

8.1.8 SALARIO FAMILIA

O salario-familia € um beneficio para trabalhadores de baixa renda com
dependentes, pago a empregados CLT, domésticos e avulsos. O objetivo é
melhorar a qualidade de vida dessas familias, auxiliando nas despesas com filhos
menores de 14 anos ou dependentes invalidos. O beneficio é de R$ 62,04 por
dependente, para quem tem renda bruta de até R$ 1.819,26, valor que também

€ o limite maximo para recebimento.
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9. MOTIVAGAO - CONCEITO E ORIGEM

A palavra motivagao provém dos termos latins motus (“movido”) e motio
(“movimento”). A motivacdo faz com que o individuo tenha foco nos seus
objetivos, e fagam o possivel para alcangar de forma persistente. Pela motivagao,
€ possivel enxergar a necessidade de alguma coisa, ou seja, se ha essa
necessidade de algo conveniente, € o que leva a pessoa a satisfazer tal

necessidade.

Os objetos da motivagdo referem-se as expectativas de curto e longo
prazos da empresa em relagdo aos resultados dos planos de beneficios, que
podem ser melhoria da qualidade de vida dos empregados, melhoria do clima
organizacional, redug¢ao da rotagcédo de pessoal e do absenteismo e facilidade na

atragdo e na manutencgao de recursos humanos.

Segundo Chiavenato (2004), a motivagao no trabalho € essencial para que
0os colaboradores se sintam engajados e comprometidos com o objetivo da
empresa, além disso a motivagéo esta relacionada aos desejos, necessidades,
valores e objetivos pessoais de cada colaborador fazendo com que ele realize
suas atividades com qualidade, eficiéncia e a elevagdo do crescimento

profissional, onde tem a satisfacdo de realizar um servigo bem feito.

"A motivagdo é o motor que impulsiona o comportamento dos
colaboradores para alcangar os objetivos organizacionais"
(CHIAVENATO, 2004, p. 171).

9.1 MOTIVAGCAO E SUAS PRINCIPAIS TEORIAS

A motivacéo é uma forga interior que se modifica a cada momento durante
toda a vida, onde direciona e intensifica os objetivos de um individuo, € uma forca
intrinseca, ou seja, interior. Alguns autores apresentaram teorias para apresentar

e tentar entender mais sobre os fatores que levam o individuo a motivagao:
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9.1.1 TEORIA DA HIERARQUIA DAS NECESSIDADES DE MASLOW

Uma das teorias mais conhecidas, criada pelo psicologo Abraham Maslow
(1943), sugere que as necessidades humanas estdo organizadas em uma
hierarquia de cinco niveis, onde as necessidades mais basicas devem ser

satisfeitas antes que as necessidades mais elevadas possam ser atendidas:

Fonte: Gov.br

e Necessidades fisiolégicas: Basicas de todo ser humano, como respirar,
comer, descansar, dormir etc.
No trabalho: Necessidade de descanso, intervalos, horarios flexiveis.

e Necessidades de seguranga: protegao, estabilidade, saude.
No trabalho: condi¢des seguras para realizagao do trabalho, seguranga no

emprego, boa remuneragio.

¢ Necessidades sociais (afeto e pertencimento): amizade, amor, interagdes
sociais com a familia, amizades, relacionamentos amorosos.
No trabalho: Ter boa relagdo com seus superiors, € 0S mesmos serem

gentis, ter amizades.

¢ Necessidades de estima: respeito préprio, reconhecimento, status.
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No trabalho: Reconhecimento, responsabilidade pelos resultados,

feedbacks.

e Necessidade de autorrealizagcdo: Necessidades de crescimento proprio:
desenvolvimento pessoal, criatividade, realizagdo do potencial maximo.
No trabalho: Necessidade de influenciar nas decisdoes, desafios,

responsabilidades e autonomia.

9.1.2 TEORIA DOS DOIS FATORES DE HERZBERG

Frederick Herzberg (1959) aborda em sua teoria que existem dois tipos de

fatores que influenciam a motivagao no ambiente de trabalho

Fatores motivacionais (intrinsecos): relacionados ao conteudo do trabalho,

como realizagao, reconhecimento, crescimento pessoal, e responsabilidades.

Fatores higiénicos (extrinsecos): relacionados ao contexto do trabalho,
como salario, condigdes de trabalho, seguranga no emprego e relagdes com os
colegas. A auséncia de fatores higiénicos pode causar insatisfagdo, mas sua

presenca nao garante motivacao.

De acordo com Herzberg (1959), quando os fatores de higiene estéao
ausentes, surgem insatisfagbes, mas quando estdo presentes, elas ndo geram
satisfacao ou motivagao. A verdadeira motivagao vem dos fatores que oferecem

crescimento e realizagao.

9.1.3 TEORIA DA MOTIVACAO E EXPECTATIVA DE VROOM

Ateoria sugere que as pessoas sao motivadas a agir de uma determinada
maneira com base em suas expectativas de que suas ac¢des levaréo a resultados

desejaveis. Ela envolve trés componentes principais:

Expectativa: A crenga de que um esforgo levara a um bom desempenho.
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Instrumentalidade: A crengca de que o desempenho resultara em uma

recompensa.

Valéncia: O valor que a pessoa atribui a recompensa.

Motivagéo = (Expectativa) x (Instrumentalidade) x (Valéncia)

Segundo Vroom (1964), a motivacéo sera alta quando o individuo acreditar que
seu esforgo levard a um bom desempenho, e que esse desempenho resultara
em uma recompensa valiosa para ele.

9.1.4 TEORIA DA EQUIDADE DE ADAMS

Desenvolvida por John Stacey Adams, propde que as pessoas Sao
motivadas pela percepg¢ao de justica nas relagdes interpessoais, especialmente
no trabalho. Ela sugere que os individuos comparam suas contribuicbes e
recompensas com as de outros e ajustam seu comportamento conforme

percebem que ha um desequilibrio.

Caso a pessoa sinta que esta sendo tratada de forma injusta (por exemplo,
contribuindo mais e recebendo menos que os outros), pode se sentir desmotivada

ou buscar reequilibrar a situacéo.

De acordo com Adams (1963), quando uma pessoa percebe que esta
recebendo menos do que outros em relacdo ao esforco que dedica, ela
experimenta um sentimento de injusti¢ca, o que pode levar a comportamentos para

restaurar o equilibrio.

9.1.5 AIMPORTANCIA DA MOTIVACAO NO AMBIENTE DE TRABALHO

Os colaboradores sao fundamentais para o crescimento de uma empresa,
€ para que se possa alcancar resultados satisfatorios e se destacar no mercado,
€ essencial que as empresas valorizem seus funcionarios, promovendo sua

motivag&o no trabalho.
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De acordo com Chiavenato (2004), colaboradores motivados ndo se
limitam a cumprir tarefas por obrigagdo, mas estao envolvidos com seu trabalho
e 0 ambiente ao seu redor, demonstrando maior comprometimento, criatividade

e disposigao para alcangar seus objetivos.

Entre os beneficios de um time motivado, destacam-se o
comprometimento com as tarefas, o engajamento com a organizagao, alta
produtividade e performance, baixo absenteismo, alinhamento com os objetivos

da empresa e contribuigdo com ideias inovadoras.

Além disso, colaboram para um bom clima organizacional e influenciam
positivamente seus colegas. Portanto, empresas motivam seus colaboradores
para que eles se tornem parceiros estratégicos, produzindo mais e melhor, e
contribuindo para o sucesso do negdcio.

"A motivagéo é a forca que move as pessoas, 0 que as faz sair
do estado de inatividade para o de atividade. Motivagao é a chave

para alcancar os objetivos, melhorar o desempenho e aumentar
a satisfacao no trabalho" (CHIAVENATO, 2004, p. 158).

9.1.6 OS BENEFICIOS COMO FATOR MOTIVACIONAL

Os beneficios corporativos desempenham um papel crucial no processo
de motivacao dos colaboradores, sendo um dos principais fatores que influenciam
tanto a satisfacdo quanto o bem-estar no ambiente de trabalho. Quando bem
estruturados e oferecidos de forma estratégica, os beneficios ndo apenas
atendem as necessidades financeiras e pessoais dos colaboradores, mas
também funcionam como um poderoso mecanismo de reconhecimento e
valorizagéo, impactando diretamente a motivacdo e o comprometimento com a

organizagao.

Oferecer beneficios competitivos pode aumentar o bem-estar psicolégico
e emocional dos colaboradores. Quando um funciondrio percebe que a empresa
esta disposta a investir em sua saude, seguranga e conforto, ele se sente mais
valorizado e, por consequéncia, mais motivado. Esse tipo de beneficio também

ajuda a reduzir o turnover (rotatividade de funcionarios), uma vez que o0s
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colaboradores tém menos motivos para buscar outras oportunidades que
oferegcam melhores condigbes. Além de garantir as necessidades materiais, 0s
beneficios também desempenham um papel essencial na valorizagao do capital
humano, um dos principais ativos de qualquer organizagéao.

Segundo Chiavenato (2014) os beneficios sdo implantados como forma de

estratégia, para reduzir a rotatividade do pessoal, atrair, reter talentos e ajudar
na qualidade de vida do colaborador.

“Os beneficios procuram atender as necessidades individuais das
pessoas, proporcionando vida pessoal, familiar e de trabalho mais
tranquila e produtiva. Visam a proporcionar condigbes para que cada
pessoa possa se desligar das preocupacdes cotidianas e se concentrar
nas atividades do trabalho para satisfazer necessidades mais elevadas.”
(Idalberto Chiavenato 4.Ed.2014 pag 309).

9.1.7 COMO AUMENTAR A MOTIVAGAO NO TRABALHO

Para que os colaboradores tenham os mesmos objetivos que a empresa,
€ necessario que eles estejam com a sua necessidade pessoal e profissional
atendidas. A motivagao no trabalho n&o gira em torno apenas dos beneficios que
a empresa oferece, também é preciso ter um clima organizacional positivo,
feedbacks periodicamente, objetivos e metas que engajem o time,

comemoracdes por conquistas alcangadas, entre outros.

"A motivagdo no trabalho pode ser aumentada por meio de
estratégias como o reconhecimento, a valorizagdo do esforgo, a
oferta de desafios, a criagdo de um ambiente de trabalho
agradavel e o estabelecimento de metas claras e atingiveis"
(CHIAVENATO, 2004, p. 185).
Como ja citado, existe os beneficios assegurados por lei, mas também
existe os beneficios espontaneos que vai além do padrao oferecido normalmente

nas empresas e que ajuda muito na motivagao e satisfagao dos colaboradores.

Os beneficios espontaneos tém o objetivo de fortalecer a relagéo entre a
empresa e o trabalhador, melhorando a satisfagdo e o comprometimento com o
trabalho, além de promoverem uma cultura organizacional mais inclusiva e
atenciosa. Ao oferecer esses beneficios, a empresa demonstra que se preocupa
com o bem-estar integral dos seus colaboradores, o que pode resultar em maior

motivagcao e desempenho superior.
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Alguns exemplos desse tipo de beneficio sdo: convénio médico, home
office, bolsa de estudos, refeicdes oferecidas pela empresa, convénios com

academia, clubes e area de lazer.

9.1.8 VANTAGENS QUE AS ORGANIZAGOES TEM COM OS
COLABORADORES MOTIVADOS

A motivagao dos colaboradores € um dos fatores mais importantes para o
sucesso de uma organizagdo. Quando os funcionarios estdo motivados, nao
apenas se sentem mais engajados com suas fung¢des, mas também contribuem
de maneira significativa para o desempenho global da empresa. Organizagbes
que investem em estratégias eficazes de motivagdo colhem uma série de
beneficios que refletem diretamente na produtividade, na inovagédo e no clima

organizacional.

Segundo Victor Vroom (1964) a motivagao no trabalho esta diretamente ligada a
expectativa de que o esforgo levara a um bom desempenho e,
consequentemente, a recompensas que valem a pena, por exemplo, 0s

beneficios.

10. MOTIVAGAO RELACIONADA COM BENEFICIOS

O trabalho, quando bem estruturado e alinhado com os interesses e
valores individuais, pode ser uma poderosa fonte de motivacéo. Ele ndo apenas
proporciona uma sensagao de proposito, mas também oferece oportunidades
para o crescimento pessoal e profissional. Ao se sentir motivado no trabalho, o
individuo tende a ser mais produtivo, criativo e comprometido com suas tarefas.
Esse engajamento aumenta a satisfacdo no ambiente profissional e reduz os

niveis de estresse e burnout.

Além disso, o trabalho oferece uma plataforma para o reconhecimento. O
feedback positivo e o reconhecimento por conquistas, mesmo que pequenas,
reforcam o desejo de continuar se dedicando. Isso cria um ciclo positivo, onde o

sucesso gera mais motivagao para alcancar novos objetivos.
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Os beneficios nas empresas desempenham um papel fundamental na
motivacdo dos colaboradores ao impactar positivamente seu bem-estar, a
seguranga financeira, e 0 mais importante: a satisfagéo no trabalho. Se oferecidos
de forma estratégica, os beneficios aumentam o comprometimento, melhoram a

produtividade e reduz a rotatividade (turnover), como ja citado anteriormente.

Beneficios como plano de saude, flexibilidade de horario, programas de
bem-estar, recompensas por meio de premiacdes, reconhecimento, vales
alimentacgao e refeigdo, cestas basicas, convénio estudantis, ajudam a garantir
que os funcionarios se sintam valorizados, cuidados e suas necessidades
atendidas. Além disso, a educagdo e o desenvolvimento profissional
proporcionados pela empresa podem aumentar a motivagcdo ao permitir que os

colaboradores cresgam dentro e fora da organizagéao.

Importante ressaltar também que, os beneficios que promovem o equilibrio
entre vida pessoal e profissional e a cultura organizacional positiva ajudam a
manter um clima organizacional saudavel e bom de se manter, o que motiva os
funcionarios a se engajarem mais no trabalho. Dessa forma, uma boa politica de
beneficios pode criar um ciclo positivo de maior lealdade, motivacdo e
desempenho. Os beneficios ndo sé atraem e retém talentos, mas também sao
essenciais para manter os colaboradores satisfeitos e motivados, resultando em

uma empresa mais produtiva e competitiva.

Outro beneficio é a aprendizagem continua. Em um ambiente de trabalho
desafiador e estimulante, as pessoas tém a chance de desenvolver novas
habilidades e competéncias, 0 que aumenta sua confianca e capacidade de lidar
com tarefas mais complexas. Isso contribui para um sentimento de realizacao e
crescimento pessoal, fatores essenciais para manter o entusiasmo no longo

prazo.

Por fim, o trabalho bem realizado também tem impacto na autoestima. A
sensacao de contribuir para uma causa maior, seja em uma empresa, um projeto
social ou até um trabalho voluntario, fortalece o individuo emocionalmente,
gerando um ciclo de motivacao continuo. Em suma, quando o trabalho é alinhado
com os interesses e € realizado com significado, ele se torna uma fonte constante
de motivagao, desenvolvimento e bem-estar, quando bem estruturado e alinhado
com os interesses e valores individuais, pode ser uma poderosa fonte de

motivagao.
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11. CONSIDERAGOES FINAIS

Essa pesquisa analisa as vantagens dos beneficios corporativos como um
fator determinante na motivagéo dos colaboradores dentro das organizagdes. Em
um cenario competitivo, a implementagcdo de um pacote de beneficios bem
estruturado vai além de uma mera estratégia de atragao e retengdo de talentos,
trata-se de uma ferramenta essencial para manter os funcionarios engajados e
satisfeitos. Os resultados demonstraram que beneficios adequados n&o apenas
promovem a valorizagao dos colaboradores, mas também criam um ambiente de

trabalho mais positivo e produtivo.

Além disso, empresas que investem em beneficios tém maior
probabilidade de reter talentos e reduzir a rotatividade, o que resulta em um
impacto positivo sobre a cultura organizacional. Portanto, € crucial que as
organizacdes analisem e acatem os beneficios corporativos como parte de uma
estratégia mais ampla de gestdo de pessoas, visando n&o apenas a satisfagéo
imediata dos funcionarios, mas também o fortalecimento do compromisso a longo
prazo. Em sintese, os beneficios corporativos sdo um investimento estratégico
que traz retornos significativos tanto para os colaboradores quanto para a
empresa.
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