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RESUMO

Este estudo faz uma andlise referente a remuneracdo e aos beneficios e seus
respectivos tipos, caracteristicas e exemplos dos mesmos, colocando uma
correlagcdo com as organizagdes e seus colaboradores. Com uma visdo motivada, o
beneficio obtido junto com a remuneracdo tem a importdncia de mensurar que,
atualmente ao programar novos beneficios, estrategicamente junto as principais
organizagbes, tem como objetivo diminuir a rotatividade de empregados e o0s
levando a serem profissionais mais satisfeitos e motivados dentro das entidades;
obtendo como resultado mais rentabilidade para a empresa e atraindo novos
talentos nas mesmas. Vale ressaltar que, para ter um bom resultado com os
colaboradores, ndo basta apenas um ambiente de trabalho agradavel, mas uma boa
remuneracao e beneficios que caiam bem com suas devidas necessidades, isso 0s
fazem sentirem valorizados no ambiente organizacional.

Palavras-chave: Remuneragéo. Beneficios. Organizagdo. Colaboradores.



ABSTRACT

This study makes a analysis with respect to compensation and benefits and their
types, characteristics and examples of the same, placing a correlation with the
organizations and their employees. With a motivated view, the benefit obtained with
the remuneration is the importance of measuring that currently the program new
benefits, strategically close to major organizations, aims to reduce employee turnover
and taking them to be more satisfied and motivated for profissionals within in them
entities; obtaining as a result the profitability for the company and attracting new
talent in them. It is noteworthy that, to have a good result with employees, not just
only a pleasant working environment, but a good compesation and benefits that fall
well with their proper needs, so make them feel valued in the organizational
environment.

Keywords: Remuneration. Benefits. Institutions. Employees.
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INTRODUCAO

A palavra salario surgiu a partir da por¢cdo de sal que era dada como
pagamento aos soldados na Roma antiga, ao descobrir que o sal, além de ajudar na
cicatrizagdo, servia para conservar e dar sabor a comida. A ideia de que o trabalho
deveria ser remunerado era inexistente. O salario como remuneracdo que O
trabalhador recebe pelo tempo e esfor¢co gastos na producdo de bens e servicos,
surgiu s6 na metade do século X1V, época marcada pela queda do poder feudal.

Atualmente, sabemos que para uma empresa manter-se competitiva no
mercado de trabalho, ela precisa ter ndo s6 uma boa imagem a fora, mas também
captar um bom profissional dentro dela. Contudo, é importante que as empresas
tenham em mente para que esse proposito se torne realidade, é preciso comecar
dentro do préprio ambiente organizacional. Com isso, entra 0 assunto remuneracao
e beneficios, onde esses dois sistemas servem como fatores motivacionais e
satisfatérios aqueles que os obtém. Est4 se tornando cada vez mais comum ver
empresas investindo mais na qualidade de vida profissional e também pessoal de
seus colaboradores, adequando melhor seus planos de beneficios que possam
atender as necessidades dos mesmos e repensando melhor nos sistemas de
remuneracdo. Com um objetivo maior de ndo sO atender as demandas do
colaborador, mas o0s proprios objetivos da empresa, como a produtividade,
gualidade, a diminuicdo de rotatividade e na imagem que a empresa apresenta a
sociedade.

O que difere uma organizacdo de outra sédo os diferenciais implantados
dentro delas, os colaboradores motivados se tornam fatores importantes para as
organizacles, pois sdo eles 0s responsaveis no aumento da produtividade. Sendo
assim, tendo como propésito mostrar ndo s6 o que esses dois sistemas — a
remuneracdo e o0s beneficios -, tem como motivacional, mas sim mostrar seu
conceito e caracteristicas, citando exemplos de ambos e seus tipos, sendo a
remuneracao dividida em: remuneracdo funcional, por habilidades, competéncias,
variavel, criativa, por trabalho extraordinario e participacdo acionista. Além de ser
subdivida por modalidades sendo elas: abono, gratificacdo/plr (participacdo nos
lucros e resultados, prémios ou comissées, ajuda de custo e diarias para viagens,

adicional de insalubridade, periculosidade e noturno. E planos de beneficios
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divididos em: monetarios e ndo monetarios, assistenciais, recreativos e supletivos,
legais e espontaneos (essa base de divisdo segundo o autor Chiavenato).

Como sabemos muitas empresas ainda optam por remunerar e beneficiar
seus funcionarios com sistemas tradicionais, levando em consideracao isso, pode-se
diagnosticar a queda de produtividade e a desmotivagédo dos colaboradores.

Para que esse problema seja resolvido, é necessario que o RH (Recursos
Humanos) repense as expectativas da empresa com o seus empregados, de modo
gue, tanto os planos de beneficios quanto a forma de remuneracdo agrade 0s seus
colaboradores e caibam no orcamento da empresa, ndo gerando prejuizo ao
mesmo.

Portanto, os métodos de pesquisas foram feitas através de sites e leitura
de livros, que puderam ajudar na construcao desse trabalho.

O propoésito dessa pesquisa é mostrar mais aprofundamento os sistemas
remuneracao e planos de beneficios, suas conceituacfes, a importancia de ambos

nas empresas e atratividade das mesmas.
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1 REMUNERACAO

1.1 Histéria e evolucédo do RH — Do departamento de pessoal a gestdo de pessoas

Por volta do século XIX, ocorreram grandes mudancas significativas no
processo produtivo, a inddstria mecanizada afirmou o capitalismo como modo de
producao e fizeram grandes modificagdes dentro das relagdes de trabalho.

Ao decorrer dessas relacdes o empregado perdeu o direito e o controle do
processo produtivo afetando a divisdo do trabalho. Foi nesse cenéario que a
administracdo das pessoas enfrentou uma grande crise dentro das estruturas
organizacionais burocraticas da época.

Através do Departamento de Relacdes Industriais que se restringiam a
padrbes rigidos de registros burocraticos e controle de conduta dos trabalhadores.
Satisfac&o e custos eram as preocupacdes basicas dessa fase inicial, na procura por
uma padronizacdo dos maquinérios e ndo dos trabalhadores.

No inicio do século XX, o principal problema da gestao dos trabalhadores,
era a fadiga causada pela padronizacdo das tarefas. A fadiga influenciava na
produtividade do trabalhador e o desafio da area era adequar o homem a maquina
para evitar dores, fadigas e doencas cronicas em beneficio da producao.

Pesquisas das condicdes de trabalho sobre a produtividade concluiu que
os resultados eram influenciados por fatores psicolégicos e ndo por fatores fisicos
ambientais. Notou-se que a participacdo motivava mais o funcionario. Dentro dessa
Otica, os departamentos de pessoal viram surgir uma nova concep¢ao de homem: o
homem social, com objetivo de reconhecimento, motivacao por valorizacao dentro
do trabalho.

Criado o DASP — Departamento Administrativo do Servigo Publico,
objetivo de modernizar a administracdo, que havia adotado o modelo burocratico
weberiano, mas que nao instituiu politicas mais consistentes de recursos humanos.
A Administracdo Neoclassica de pés-guerra — décadas de 1950 a 1990 — trouxe
novos conceitos. O modelo administrativo burocratico foi redimensionado pela teoria

estruturalista, a teoria das relacées humanas foi substituida pela comportamental
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gue, além das pessoas, também foca o0 espac¢o organizacional, com utilizacdo de
processos mais humanisticos em contraponto ao conceito de administracdo baseada
em estruturas convencionais, normas rigidas e procedimentos burocréticos. Nesse
periodo, motivado pelo crescimento significativo das industrias e em resposta a
precariedade dos modelos anteriores que ja ndo atendiam a demanda da nova
realidade, surgem os Departamentos de Recursos Humanos com funcdes mais
especializadas como recrutamento, selegéo, treinamento, avaliagéo e fortemente
influenciados pelas teorias psicologicas como as dinamicas de grupo de Kurt Lewin,
a piramide das necessidades de Maslow, os estilos de lideranca de Lippi.

A melhoria da tecnologia e o aumento da competitividade do final desse
periodo tiveram forte impacto na forma de administrar as pessoas. Foi um tempo
marcado pelos primeiros programas de Planejamento Estratégico e pelos programas
de qualidade que serdo também adotados na esfera publica.

Em 1990, era da informacdo, teve inicio a fase da Gestdo de Pessoas, da
Gestdo de Talentos, Gestdo do Capital Humano, todas elas expressdes utilizadas
para designar o processo de gerir pessoas nas organizagées modernas, inclusive na
gualidade dos servicos prestados ao cidadao-cliente. Nesses ultimos 20 anos, o
mundo dinamico, mutdvel e incerto elevou a Gestdo de Pessoas a funcédo de
natureza estratégica, de orientacdo e suporte as praticas de Recursos Humanos,
agora delegados a todos os gestores de linha enquanto as atividades burocraticas
foram transferidas através da terceirizacdo. A Gestdo de Pessoas cabe alinhar as
politicas de Recursos Humanos a missdo institucional, com o foco central em
educacédo continuada, na forma de treinamento e desenvolvimento, proporcionando
competitividade a instituic&o.

A responsabilidade dos gestores, a nivel estratégico, € garantir maior
governanca a nivel tatico, € compartilhar conhecimento a nivel operacional, € ser
eficiente. Assim, a Gestdo de Pessoas tendera a ser mais adequada e o discurso

guardara sintonia com a prética.

1.2 Historia e conceitos
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Nos anos 40 chega ao Brasil a histéria da remuneracao, foi inspirada nos
modelos americanos, as primeiras técnicas a serem aplicadas nas empresas do
governo. Ja nos anos 60 e 70, administracdo salarial passou a ser mais conhecida e
nas empresas multinacionais. Somente a partir dos anos 80, estabeleceu-se uma
grande ligacdo entre os instrumentos de remuneracdo e 0s sistemas de
desempenho, consolidando nos anos 90 com o surgimento, entre outras técnicas, da
remuneracao variavel e da participacdo nos lucros e resultados. Com o avanco da
tecnologia, e com a globalizacdo, estratégias de remuneracdo constantemente
renovando hoje podem dizer que o sistema mais utilizado nas organizagdes visa
complementar e satisfazer bons funciondrios e competentes e habilidosos.
Independente da remuneracdo e da época em que estd sendo empregada, ela
‘remuneracao” €, desde o inicio dos tempos, 0 mais importante elo entre empresas e
trabalhadores. Todos dependem da remuneracdo para alcancarsonhos objetivos
pessoais e profissionais.

Os antigos sistemas de remuneracdo salariais focavam na importancia
dos cargos dentro dos organogramas das empresas e nao levavam em conta 0s
resultados da organizacéo.

Os novos sistemas de remuneracdo vém sendo desenvolvidos para
identificar os funcionarios que podem contribuir, a curto e médio prazo, para 0s
resultados econdmicos e financeiros da empresa e, em longo prazo para a
sustentacao do negdcio. Este € o conceito de remuneracdo estratégica.

Em décadas passadas nao havia grandes preocupacdes em se cativar 0s
funcionarios, bastava um pequeno aumento em sua remuneragao para que este se
desse por satisfeito. Até porque o cenario era que a remuneragdo cobrisse outros
gastos como alimentacdo, plano de saude e aposentadoria complementar. No
mundo contemporaneo com a evolugéo tecnoldgica a visao € outra, 0s pensamentos
e ideais sofreram transformac¢des culturais e de valores. Hoje ndo basta o reajuste
em salarios, existem outros fatores que vieram contribuir para o contentamento e o
progresso nos resultados do empregador e do empregado.

Dentre essas exigéncias estdo o reconhecimento profissional e as
recompensas trabalhistas, sendo estes, a estratégia intencional utilizada como forma
de vencer a desmotivacdo dos funcionarios frente ao mercado concorrente, bem

como agregar valores institucionais, profissionais e pessoais.
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1.3 Importancias da remuneracao

O mercado est4 cada dia mais exigente, com o aperfeicoamento das
organizacOes ferramentas de trabalhos e desempenho de equipes muito bem
desenvolvidas na administracdo do RH, a remuneragdo tem como principal
importancia no reconhecimento na area de contratacdo do mercado e em empregos
mais qualificados atingindo um beneficio, muitas vezes mais atrativos e satisfatorios
transparecendo um bem estar diferenciado na area e no ambiente de trabalho.

“‘Ninguém motiva ninguém”. Em contextos gerais a motivacdo sera fator
decisivo em ambientes competitivos e complexos, mas tem-se que definir qual fator
motivacional sera oferecido para profissionais melhores tendem a ganhar mais e
melhor. Portanto, o maior destaque com énfase na remuneracdo € justamente
guanto vale o profissional de hoje ou qual remuneracao que o mercado esta disposto
a pagar por um profissional qualificado que provoque mudanca no ambiente de
trabalho. A partir de 2008, o pacote de recompensas quantificava que uma pessoa
recebe pelo seu trabalho, por outro lado a recompensa é uma retribuicdo, prémio ou
reconhecimento. Segundo o artigo 457 da CLT “compreende-se na remuneracao do
empregado, para todos os efeitos legais, além do salario devido e pago diretamente

pelo empregador, como contraprestacao do sérico, as gorjetas que receber”.

1° Integram o salario, ndo somente a importancia fixa estipulada, como também
as comissoes, percentagens, gratificacdes ajustadas, diarias para viagens e abonos
pagos pelo empregador.

2° N&o se incluem nos salarios as ajudas de custo, assim como as diarias para
viagem que nao excedam de cinquenta por cento do salario percebido pelo
empregado.

3° Considera-se gorjeta ndo sO a importancia espontaneamente dada pelo
cliente ao empregado, como também aquela que for cobrada pela empresa ao
cliente, como adicional nas contas, a qualquer titulo, e destinada a distribuicdo aos
empregados. Existem métodos tradicionais ndo quantitativos de recompensar o0s
colaboradores, que sdo escalonamentos de remuneracdo. Parte-se do pressuposto

gue podem ser divididos em trés graus: operacional, tatico e estratégico.
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Esse método pode supervalorizar uma classe de plano de carreira, bem como
exprimir outra. Numa organizacao, o nivel estratégico tende esse grau e depreciar 0
nivel operacional, uma vez que o mesmo corresponde a base da organizacao e é
composto por um namero maior de colaboradores.

A remuneracgdo pode ser ajustada de acordo com o seu desempenho e
comprometimento com a empresa, com 0 reconhecimento de seu trabalho e
dedicacao pode ser que sua remuneragao possa aumentar ou decrescer.

Outro ponto relevante, na tendéncia das organizacbes nao é alinhar as
remuneracdes a todos colaboradores, mas tracar uma estratégia que recompense
os melhores, e, que principalmente acompanhe a evolucado da empresa, bem com a
evolugdo do mercado. Bem como, estabelecer padrdes internos de equidade que
sejam capazes de traduzir a contribuicAio de cada colaborador dentro da
organizacao.

N&do h& mais uma estratégia de salario Unica e ideal para todas as
organizacfes, quaisquer uma das novas abordagens salariais podem ser muito
eficazes se ajustadas e alinhadas. Assim a remuneracdo total € composta de
remuneracao basica, o salario mensal, incentivos que sao gratificacées, bonus,
seguro de vida, refeicdo, plano de saude etc. além da remuneragdo existem as
recompensas consideradas gratificacfes financeiras diretas e indiretas e nao
financeiras.

As recompensas financeiras diretas sdo constituidas pela soma do
salério, bbnus, comissdo, jA& a recompensa financeira indireta sdo os beneficios
oferecidos pela empresa, e as recompensas nao financeiras sdo aquelas oferecidas
ao empregado como forma de manté-lo satisfeito no trabalho, sdo a segurando do
trabalho, autoestima, reconhecimento etc.

Considerando os diversos modos de remunerar pessoas, atualmente ha
uma grande preocupacéao relacionada a qual seria melhor alternativa de pagar o
empregado justamente? Pensando nisso, hoje as organiza¢gées procuram investir no
sistema de remuneracao estratégica, ou seja, procurar entender os interesses dos
seus colaboradores onde também sejam contempladas as ac¢fes da empresa,

observando-se o grau de desenvoltura e habilidade de cada profissional.
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1.4 Conceito segundo os autores

7

Segundo Chiavenato (2004), é toda a forma de recompensa e
pagamento, a remuneracdo deve englobar recompensas quantificaveis que o
colaborador recebe pelo servico prestado, que abrange trés componentes:
incentivos salariais, remuneracao basica, remuneracao indireta (beneficios).

Os colaboradores sentem-se mais valorizados quando suas
remuneracoes os satisfazem. A melhora do desempenho, o cumprimento das metas,
a boa convivéncia no ambiente de trabalho podem ser resultados de uma boa
estratégia de remuneracdo, obtendo um maior vinculo entre a empresa e seus
empregados.

Segundo Minamide (2004) os principais tipos de remuneracéo existentes
sdo: remuneracao funcional, por habilidades, por competéncias, remuneracao
variavel, participacao acionaria, por alternativas criativas e remuneracéo de trabalho

extraordinario.

1.5 Remuneragao nas empresas

Inicialmente, receber um salario fixo no final de més era a forma mais
comum de remunerac¢do. Mas, conforme as mudancas no ambiente empresarial
ocorreram mudanca na estratégia também, para se tornar competitiva no mercado
em constante evolucdo, as organizacdes estdo motivando cada vez mais seus
colaboradores. A remuneragcdo estratégica (sera apresentada ao longo dessa
pesquisa) vem ganhando espaco e aceitacdo, provando ser essencial como
ferramenta de gestao.

Hoje a politica de remuneracao € bem mais planejada, além o salario fixo,
ha também os ganhos indiretos, beneficios, remuneracdo baseada em metas e
desempenho do trabalhador, entre outras op¢des que auxiliam na motivacdo e
produtividade de cada colaborador. Entretanto, para que essas estratégias tenham

resultado, deve-se haver o gerenciamento e planejamento na empresa implantada,
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para que assim garanta-se a valorizagdo e o sentimento de corresponsabilidade
dentre todos os individuos participantes. Esses tipos de remuneragao incentiva os
participantes pela busca de competéncia, cria um vinculo com a organizacdo e as

metas estabelecidas, contribuindo na potencializacdo de contribui¢cdo individual.
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2 TIPOS DE REMUNERACAO

2.1 Funcional

Conhecido popularmente como PCS (Plano de Cargos e Saléarios) é a
forma mais comum utilizada entre as empresas em geral. Normalmente composta
de: descricdo de cargo, avaliagdo de cargos, faixas salariais, politica para

administracdo dos salarios e pesquisa salarial.

2.2 Por habilidades

E a forma de remuneracdo que engloba os conhecimentos técnicos que
sdo adquiridos ao longo da carreira profissional e dos treinamentos, onde o
empregado receber chances de crescer profissionalmente. Bom trabalho em equipe,
comunicacédo, ter poder em negociar, persuasdo, sao alguns dos exemplos de
habilidades.

A remuneracdo por habilidades tem como foco as pessoas e ndo suas
devidas funcbes, o que gera o desenvolvimento pessoal e consequentemente
organizacional.

Para que o aumento salarial venha a ocorrer, € necessario que 0s
empregados demonstrem seus dominios dos conhecimentos exigidos, para que
consiga receber uma boa capacitagéo profissional.

Contudo, a composi¢cdo de remuneracdo por habilidades séo: os blocos
de habilidades, carreira, avaliagdo salarial, evolucdo salarial, treinamento e

desenvolvimento e certificacdo de habilidades.

2.3 Por competéncia
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Baseado na remuneracgéo por habilidades, esta, por competéncia, tem o0s
mesmos aspectos (basicamente). Visando as atitudes, comportamentos e
certificando o conhecimento que cada profissional deveria possuir para enfrentarem
a exigéncia apresentadas e assim, desempenhando com perfeicdo suas devidas
funcoes.

Devido ao crescimento do setor de servicos na economia, 0 aumento na
demanda de profissionais e de novos talentos, a necessidade de conhecimentos
especificos e a implementacdo de sistemas flexiveis e eficientes para a reducédo de
estruturas hierarquicas, 0 sistema de remuneragdo passou a atuar no ambiente

empresarial.

2.4 Variavel

A remuneracéo variavel define-se pelas diferentes formas de recompensa
oferecidas aos colaboradores, desta forma, complementando a remuneracgéo fixa.
Pode haver um vinculo entre as atitudes e desempenho entre outras acdes do
trabalhador podem responder por parte de beneficio.

Ha a remuneracdo por resultados e a remuneracdo por participacdo
acionaria, ambas sdo formas de remuneracdo variavel e estdo paralelas ao
desempenho.

O desempenho pode ser classificado por individualmente ou desempenho
por equipe. Depois de feito a avaliacdo de desempenho cabe ao 6rgéo responsavel
recompensar com prémios, incentivos, beneficio ou remuneracdo condizente com a
expectativa estipulada para individuo ou grupo.

O objetivo da remuneracdo variavel € criar uma ligacdo entre o
desempenho e a recompensa, compartihando resultados, aumentando a
produtividade e transformando o custo fixo em varidvel, para a satisfacdo do

colaborador e da empresa.
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2.5 Participagdo acionaria

Quando bem projetada, pode render bons resultados a longo e médio
prazo. Funciona de uma maneira mais complexa e sofisticada que as outras formas
de remuneracéo estratégica. Condiciona-se a uma relacdo estreita com a empresa,
onde o colaborador se sente proprietario da organizacdo, ganhando um senso de
identidade e comprometimento para com os resultados. Essa estratégia foco em
uma relagdo em longo prazo.

Contudo, para implantar um projeto de participacdo acionaria este deve
ser bem elaborada, pois a participa¢do acionaria pode resultar em desvantagens se
mal planejada, como por exemplo, a distribuicdo mal dimensionada das a¢des, 0 que

pode causar uma reducédo de valor unitario, prejudicando os acionistas.

2.6 Alternativas criativas

S&o maneiras de remunerag¢ao que cria um vinculo entra a acao gerada e
o reconhecimento. O reconhecimento, feedback ( o chamado “retorno”) e orientacéo
€ de extrema importancia, pois auxilia na motivacdo e auxilio do empregado.
Existem quatro tipos de reconhecimento: social, simbdlico, relacionado ao trabalho e
o financeiro. Exemplos de reconhecimento sdo: agradecimento publico (social),
convites para teatro (simbolico), promocao (relacionado ao trabalho) e acbes da
empresa (financeiro).

A implantacao de qualquer sistema estratégico de remuneracédo depende
das técnicas e politicas organizacionais de cada empresa. Em geral os modelos
mais modernos de remuneracdo sao implantados nas multinacionais ou em
empresas de gestdo inovadora e/ou de sistemas empresariais profissionais. Além

dos beneficios e da remuneracéo, estes sao divididos em modalidades.

2.7 Trabalho extraordinario
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O sistema de remuneracéo estratégica € uma combinacao equilibrada de
diferentes formas de remuneragdo. A multiplicidade destas formas tem crescido
devida a necessidade de encontrar maneiras criativas para aumentar o vinculo entre
as empresas e seus funcionarios.

Segundo o Decreto-Lei n. 49 408, 09/1969 (anexo Xl) sobre a
remuneragdo do trabalho extraordinario, “ndo se considera retribuicdo a
remuneracao por trabalho extraordinario, salvo quando se deva entender que integra

a retribuicdo do trabalhador”.
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3 ETAPAS PARA A IMPLEMENTAGAO DE UM SISTEMA DE
REMUNERAGCAO ESTRATEGICA

Podemos agrupar a implantacdo de um sistema de remuneracao

estratégica da seguinte maneira:

1° Diagnostico da empresa: levantar informacdes.

20 Direcionamento da empresa: saber onde a empresa deseja chegar.

3° Definicho do modelo conceitual de remuneragédo: valorizagdo das
competéncias e habilidades ligadas as diversas funcdes.

40 Construcdo de um sistema de remuneracdo: estimar o grau de
compatibilidade entre o sistema a ser adotado e a estratégico;

50 Implantacdo do sistema de remuneracdo estratégica: planejamento,

gerenciamento e implantacao.
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4 O PAPEL DO SINDICATO

A existéncia dos sindicatos tem como objetivo principal a defesa dos
interesses dos empregados, sendo que atuam por categorias de ramos de
atividades e por base territorial.

Os sindicatos sempre representardo os empregados de suas categorias
em negociagdes com as empresas, ndo podendo exercer o poder de fiscalizacao,
somente podendo oferecer denuncias aos orgaos fiscalizadores.

Atualmente, em um més pré-definido, o chamado de data-base, os
sindicatos se reiunem com as empresas para a elaboracdo do “Acordo Coletivo”,
onde definirdo reajustes salariais, abonos, participagédo nos lucros, pisos salariais, e
até novos direitos sociais (jornada de trabalho, remuneracéo das férias etc), desde
gue sejam mais favoraveis que as leis em vigor. Quando esta negociacdo chega a
um impasse e nao chega a um acordo, passa a ser submetida a Justica do Trabalho,
o que for definido tera que ser acatado por ambas as partes sera chamado de
“Dissidio Coletivo”. (Art. 511 e seguinte CLT, Art 8° CF).
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5 MODALIDADES DA REMUNERACAO

5.1 Abono

Os abonos séo importancias pagas pelos empregadores aos seus
empregados para suprir determinadas necessidades ao servi¢o. Integram ao salario,

segundo o Art. 457, Paragrafo 1° da CLT, desde que pagos com habitualidade.

5.2 Gratificagdes/ PLR (participagcao nos lucros e resultados)

Sdo pagamentos efetuados pelo empregador, em decorréncia de
determinados trabalhos executados pelo seu empregado, e que também integram ao
salario (Art. 457, Paragrafo 1°, da CLT). Podem ocorrer gratificacdes esporadicas,
decorrentes de determinadas circunstancias, ndo integram a remuneracao.

A Participacdo No Lucro ou Resultado, conhecido como PLR, ou PR,
ainda ndo transformada em lei, vigorando através de sucessivas reedicfes da
Medida Proviséria, mas apreciada na Constituicdo Federal de 1988 (Art. 7° inciso
Xl), dependente da formacdo de uma comissdo composta de empregados eleitos e
designados pela empresa que negociardo 0s objetivos/metas a serem atingidos
mensalmente, semestralmente e/ou anualmente, valor da premiacdo, data de
pagamento se 0 objetivo for atingido, através da formalizacdo de um documento a

gual os componentes da comissao assinarao.

5.3 Prémios ou comissodes
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Séo vantagens salariais pagas a empregados, em decorréncia de sua
colaboracdo ou de sua participacdo na consecucdo dos objetivos ou lucros da
empresa.

Essa remuneracdo é geralmente fixada em percentuais. Prémios e

comissOes integram também o salério, na forma do Paragrafo 1° do Art 457 da CLT.

5.4 Ajuda de custo e diarias para viagens

E o valor que o empregado recebe para fazer frente aos gastos de
locomocéo, alimentacdo e hospedagem, € indenizado e ndo sera incorporado ao
salario. Neste caso o empregado deve prestar contas das despesas realizadas. Se o
empregado recebe um valor a titulo de diaria e ndo prestou contas de como gastou
tal importancia, trata-se de salario e devera ser incorporado ao mesmo, desde que

excedam a 50% do salério (Art 457 Paragrafo 1° da CLT).

5.5 Adicional de insalubridade

Séo consideradas atividades ou operagfes insalubres aquelas que, por
sua natureza, condicbes ou métodos de trabalho, exponham os empregados a
agentes nocivos a saude, acima do limite de tolerancia fixado em razéo da natureza
e da intensidade do agente e do tempo de exposicdo aos seus efeitos (Art. 189 da
CLT). Exemplos: ruido, calor, poeira, produtos quimicos, radiacdes, agentes
ergondémicos etc. para complementar a lei, o Ministério do Trabalho (MTB) baixa
Portaria, com limites de tolerancia aos agentes agressivos, 0S meios de prote¢céo e o
tempo maximo de exposicdo do empregado a esses agentes (Art. 190, CLT).

Portanto, cabe a delegacia regional do trabalho exercer a fiscalizacdo e
notificar as empresas quanto as operacdes insalubres, conforme o quadro do
Ministério do Trabalho, com adocdo de medidas para reduzir a insalubridade aos
limites de tolerancia ou com a utilizacdo dos equipamentos de protecéo individual

(EPIs), para que se tome menos desfavoravel ao trabalhador — (Art. 191, CLT).
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O exercicio do trabalho em condi¢cfes insalubres, acima dos limites de
tolerancia estabelecidos no quadro do Ministério do Trabalho, assegura ao
trabalhador o direito ao adicional de insalubridade, que serd de 40%, 20% ou 10%
do salario minimo da regido conforme se classifiquem, nos graus maximos, médios e
minimos, respectivamente. Assim, 0 seu valor ndo recaird sobre o seu salario
contratual. Qualquer que seja 0 ganho dos empregados, o salario minimo regional
sempre sera a sua base.

A prorrogacdo nas jornadas de trabalho nas atividades, s6 é permitida
mediante prévia autorizagdo da Delegacia Regional do Trabalho.

O adicional de insalubridade, pago em carater permanente, integra a
remuneracao para o calculo de indeniza¢gfes (Enunciado n® 139 do TST).

O calculo do valor da hora extra para o empregado que receber o
adicional de insalubridade é feito considerando-se o adicional de insalubridade. E
usado o mesmo critério para o calculo de horas extras de trabalho com o adicional
noturno.

Primeiro calcula-se 40%, 20% ou 10% do salario minimo, somando-se
com o salario a hora extra (Art. 192 da CLT).

Lembrando que: h4 Convencbes Coletivas de Trabalho que estabelecem,
gue o adicional de insalubridade deve ser calculado sobre o salario minimo
profissional (piso da categoria), que € sempre superior ao salario minimo.

Por tanto, quando houver essa clausula esta devera ser obedecida, pois a

Convencéao sobrepde a lei, desde que favoreca o empregado.

5.6 Adicional de periculosidade

S&o consideradas atividade ou operag0es perigosas aquelas que, por sua
natureza ou meétodos de trabalho impliquem o contato permanente com inflamaveis
ou explosivos, em condi¢cbes de risco acentuado (Art. 193, CLT). Para este FM, o
Ministério do Trabalho baixou a Portaria com o quadro das atividades que se
enquadram como perigosas inflamaveis, e explosivos séo, portanto, os agentes que
dao causas a configuracdo do trabalho com periculosidade, a Lei 7.369/85 criou o

adicional de periculosidade para os eletricitarios.
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Os trabalhados nessas condicbes dao ao empregado o direito ao
adicional de periculosidade, cujo valor é de 30% sobre seu salario contratual, sem os
acréscimos resultantes de gratificagcdes, prémios ou participacdes nos lucros da
empresa (Art. 193, 1°, CLT)

Se o empregado trabalhar em servico insalubre e perigoso, devera optar
pelo adicional de um dos dois.

Excetua-se proibicbes os menores aprendizes de 16 anos, estagiarios de
cursos de aprendizagem, na forma da lei, desde que os locais de trabalho tenham
sido previamente vistoriados e aprovados pela autoridade competente em matéria
de Seguranca e Medicina do Trabalho (SESMT), devendo os menores serem
submetidos a exame médico semestralmente.

Se a empresa ndo paga o adicional, o empregado pode ingressar com
dissidio individual na justica do Trabalho, seja pessoalmente, seja através do
Sindicato, quando se trata de um grupo de associados. O juiz designara um perito
gue fard o laudo (Art. 195, Paragrafo 2°, CLT). Segundo a Lei (Art. 196, CLT) as
diferencas vencidas serdo devidas, observando o prazo de prescricdo de 5 anos. No
entanto, condiciona o direito a inclusdo da atividade no quadro do Ministério do
Trabalho. Assim, s6 havera o direito se a atividade estiver contida no quadro.

E importante notar que o adicional de periculosidade é de 30% sobre o
salario-base e ndo sobre o salario minimo. O adicional de periculosidade incide

apenas, sobre o salario-base e néo sobre este, acrescido de outros adicionais.

5.7 Adicional noturno

Conforme prevé o Art. 73, CLT, salvo nos casos de revezamento semanal
ou quinzenal, o trabalho noturno terd remuneragdo superior & do diurno, para esse
efeito, sua remuneracdo tera um acréscimo de 20%, pelo menos sobre a hora
diurna. A hora do trabalho noturno sera computada como de 52 minutos e 30
segundo, ou seja, o trabalho durante 7 horas noturnas equivale a 8 horas diurnas.
Considera-se noturno, para efeito desse artigo, o trabalho executado entre as 22

horas de um dia e as 5 horas do dia seguinte.
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O acréscimo a que se refere o presente artigo, em se tratando de
empresas que ndo mantém, pela natureza de suas atividades, trabalho habitual,
sera feito tendo em vista os quantitativos pagos por trabalhos diurnos de natureza
semelhante. Em relacdo as empresas cujo trabalho noturno decorra da natureza de
suas atividades, o aumento sera calculado sobre o salario minimo geral vigente na
regiado, ndo seno devido quando exceder desse limite, ja acrescido da porcentagem.

Nos horarios mistos, assim entendidos os que abrangem periodos diurnos
e noturnos, aplicam-se as horas de trabalho noturno o disposto neste artigo e seus
paragrafos, bem como as prorrogacdes do trabalho noturno.

O adicional noturno pago com habitualidade integra o salario para todos

os efeitos (férias, descanso remunerado, 13° salario etc.).
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6 BENEFICIOS

6.1 Conceito

Segundo Marras (2009) “denomina-se beneficio o conjunto de programa
ou planos oferecidos pela organizacdo como complemento ao sistema de salario. O

somatério compde a remuneragcao do empregado”.

6.2 Visao de beneficios

Férias, 13° salario, vale-transporte, insalubridade e creche. Estes sao
apenas alguns dos beneficios conquistados, ao longo de varios anos, pelo brasileiro
e que hoje, sédo considerados obrigatorios pela Legislacdo Trabalhista.

No contexto corporativo atual, onde a satisfacdo em trabalhar na empresa
e a crencga nos valores das companhias € cada vez mais valorizado, o salario e os
beneficios ja ndo séo itens relevantes na retengéo de talentos, mas podem agregar
muito valor.

Os beneficios variam de acordo com a cultura e valores da empresa e tipo
de negocio e grau de percepcao, aléem da importancia que os colaboradores tém em
relacdo a essas vantagens, que podem variar de aprimoramento profissional a
previdéncia privada.

Existem companhias que oferecem, por exemplo, premiacées como
carros e viagens. Para muitos, isso ndo pode ndo ser tdo interessante, pois
consideram uma oferta de desenvolvimento profissional, como MBAs e
treinamentos, mais vantajosa.

A empresa deve questionar guem sao seus talentos e o que é importante
para eles. No passado, as companhias ofereciam planos de assisténcia médica e
odontoldgico e isso bastava. No cenério atual, a pratica mudou bastante, pois se
existem profissionais altamente capacitados na empresa, devem ser avaliadas as

vontades e aspira¢cdes desses profissionais.



33

Existem empresas que possuem beneficios flexiveis de acordo com a
necessidade e gosto do colaborador, como escolha de cursos para aprimoramento

profissional, planos de previdéncia privada e viagens de negocios (LAUER, 2010).

6.3 Sistema de um programa de beneficios

O objetivo de um programa de beneficios, geralmente, atende os
interesses da organizacao e dos individuos. As metas da organizacao sao efetivadas
na medida em que a empresa garante as necessidades basicas como: a
manutencdo do ambiente de trabalho, os cuidados com a ergonomia e saude do
trabalhador, baixo indice de auséncia e rotatividade de pessoal, dentre outras. Isso
faz com que a organizacdo ganhe prestigio e se torne competitiva no mercado.

Esses beneficios atraem e retém os talentos das empresas, o0 que é
essencial para toda empresa que busca um diferencial mercadoldgico. Para que isso
ocorra, devem ser adotadas novas politicas e estratégias no ambiente de trabalho,
bem como as iniciativas e premiacdes por base de metas.

Os beneficios compdem a “remuneragao indireta”, esta pode integrar
parte do pacote de remuneracdo oferecido pela empresa; concedidos aos
profissionais de forma ndo pecuniaria. Assim, representa um ganho ndo apenas para
o trabalhador, mas também a seu ambiente familiar, caso o beneficio privilegie a
familia do profissional.

Para a implantagdo efetiva, deve-se analisar cuidadosamente os aspectos
empresariais, para que desta forma o maior niumero possivel de colaboradores
participe, evitar confusdes ou discriminagdes entre os funcionarios e reconhecer as
demandas de cada grupo vigente. Os beneficios devem voltar-se para as
necessidades béasicas do trabalhador, complementando e assegurando sua
gualidade de vida.

Preferencialmente, os beneficios devem ser regidos em coparticipacédo
entre a empresa e o colaborador em questao do capital de custo, assim ndo havera
comprometimento no orgamento e gastos e sim, um controle de custos efetivo e sem

a perda dos lucros investidos.
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Para o sucesso de um plano de beneficio é necessario uma boa
comunicacdo com os profissionais, deixando transparentes os objetivos desta forma
de remuneracdo, conscientizando a concessdo dos beneficios pela empresa e
informando as tabelas de coparticipacdo e os custos dos beneficios para a empresa.

Devem ser expressamente explicados:

¢ Quais beneficios sdo oferecidos por for¢a de lei e/ou convencgao/acordo
coletivo?

¢ Quais beneficios sé@o oferecidos por liberdade da empresa?

e Qual o impacto destes beneficios na remuneracdo mensal dos
colaboradores?

¢ Quais sao os critérios de elegibilidade dos beneficiados?

6.4 Objetivos de um plano de beneficios sociais

As pessoas sdo atraidas e participam da organiza¢cdo ndo somente em
funcdo ao cargo, do salario, das oportunidades, do clima organizacional, mas
também em funcdo das expectativas de servicos e beneficios sociais que poderéo
desfrutar. Sem os beneficios, o emprego teria outra perspectiva. Os beneficios
procuram trazer vantagens e desvantagens tanto para a organizagdo como para o
empregado, com extensdes a comunidade. Isto pode ser observado nas tabelas a

sequir.

Tabela 1 — Vantagens Dos Beneficios

Para a organizacao Para o empregado
Eleva a moral do empregado; Oferece conveniéncia ndo avaliaveis em
dinheiro;
Reduz a rotatividade e absenteismos; Oferece assisténcia disponivel na

solucéo de problemas pessoais;

Eleva a realidade do empregado com a | Aumenta a satisfacédo no trabalho;
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empresa,;

Facilita o recrutamento e a retencdo do

pessoal;

Contribui para o desenvolvimento

pessoal e bem individual;

Aumenta a produtividade e diminui o

custo unitario do trabalho;

Reduz o sentimento de inseguranca;

Demonstra as diretrizes e os propdsitos

da empresa para com os empregados;

Oferece oportunidades adicionais

assegurar o status social;

de

Reduz disturbios e queixas;

Oferece compensacao extra;

Promove relagcdes publicas com a

comunidade;

Melhora as relagcdes com a empresa,;

Retém novos talentos.

Reduz as causas de insatisfacao.

Fonte: Revista Interdisciplinar Cientifica Aplicada.

Tabela 2 — Desvantagens Dos Beneficios

Para a organizacao

Para o empregado

Custos significativos;

Custos significativos;

Mudancas de cultural organizacional.

Alteracbes de planos;

Insatisfacéo;

Inseguranca.

Fonte: GRUPO RH.
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7 DIVISAO DOS BENEFICIOS

Os planos de beneficios podem ser divididos conforme a sua natureza,

exigéncia e objetivo.
Segundo Chiavenato (2009) quanto a natureza, os planos de beneficios
podem ser classificados como monetarios (geralmente por meio de folha de
pagamento), ou ndo monetarios (vantagens ou facilidades para os beneficiados).

Sao eles:

e Beneficios  monetarios:  férias, 13°  salario, gratificacao,
complementacédo da aposentadoria etc.
¢ Beneficios ndo monetarios: transporte, lanchonete, refeitério, plano de

empréstimo, gratificacéo etc.

Quanto ao seu objetivo, os planos podem ser classificados em
assisténcias (planos que visam aos empregados e suas familias, em casos de
imprevistos ou emergéncias); recreativos (proporcionam aos empregados condicdes
de diversao, higiene mental e repousou, podendo atém mesmo se estender a sua
familia); supletivos (visam proporcionar aos empregados certas facilidades,
conveniéncias e utilidades, para melhorar sua qualidade de vida), dependendo do
objetivo que se pretende alcancar (CHIAVENATO, 2009).

e Beneficios assistenciais: médico, plano odontologico, financeiro,
educacional, medicamento, juridico e cooperativo de consumo.

e Beneficios recreativos: clube, colonia de férias, lazer recreativo
esportivo, cultural, excursées programadas, musica ambiente etc.

¢ Beneficios supletivos: restaurante no local de trabalho, estacionamento

privado, distribuicdo de café, bar etc.

Quanto a suas exigéncias, os beneficios se dividem em legais (exigidos
pela legislacdo trabalhista, previdenciaria ou por convencao coletiva) e espontaneos

(n&o séo exigidos por lei, concedidos por liberdade das empresas). S&o eles:
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e Beneficios legais: salario maternidade, horas extras, adicional noturno,
seguro acidente de trabalho, férias etc.
e Beneficios espontaneos: refeicoes, transporte, planos de saulde,

complementacao de aposentadoria etc.

7.1 Beneficios flexiveis

Séao agueles em que a organizacdes oferecem aos seus profissionais, é
uma opcdo de livre escolha dos beneficios que mais se adaptam ao perfil do
colaborador, de acordo com o que oferece a empresa.

Visto que os beneficios concedidos pelas empresas ndo atendem a todos
os colaboradores de uma mesma maneira, como em fatores diversos, tais como:
idade, salario, estado civil, escolaridade, momento de vida e outros. Influenciam no
grau de representatividade que cada beneficio possui para cada individuo. Tenta
maximizar o grau de adequacao e satisfacdo, os beneficios flexiveis estdo cada vez
mais sendo implantados nas empresas.

Assim, cada colaborador dispde de um “pacote” de beneficios diferente,
relacionando melhor com a fase e momento da sua vida. Os planos ainda podem
apresentar a sua renovagao de tempos em tempos, desta forma, o colaborador
redefine suas op¢des de acordo com as mudancas que ocorrem ao longo do tempo
de servigo prestado. Ao mesmo tempo, a empresa tem a oportunidade de redefinir
contratos e prestadores, modificar os precos das opgdes e controlar os custos com

os beneficios. A seguir, algumas vantagens deste tipo de beneficio:

e Garante melhor aproveitamento e satisfacdo das necessidades
individuais;
¢ Permite ao empregado perceber o custo dos beneficios;

e O empregado passa a ser parcialmente responsavel pela
administracéo dos beneficios;

¢ Facilita alteragdes no “pacote de beneficios”;

¢ Possibilita repasse ao empregado das alteracfes de custos;
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e A empresa determina o custo e o empregado determina como o pacote

deve ser.

Outra estratégia que pode ser adotada € a determinacdo de pontos. A
empresa determina quantos pontos o profissional terd direito e qual o preco que sera
conferido a cada beneficio. Desta maneira, o colaborador mediara a forma na qual

guer consumir seus pontos.

Figura 1 — Os beneficios oferecidos pelas empresas no Brasil (%)

33,26%
27,67%
37.67%
38,14%
42,09%
32,33%

Auxilio creche/creche na empresa
Auxilio farmacia

Bolsa estudo (exceto idiomas)
Bolsa para idiomas

Carro da empresa

Cesta basica

Estacionamento gratis 66,05%
Horario flexivel 37.67%
Notebooks 70,70%

Onibus fretado 27.91%
29,53%

37.91%

Parcerias com empresas de servicos

Previdéncia privada

Seguro de vida 84,42%
Seguro odontolégico 74,42%
Seguro saude 89,53%
Telefone celular 76,05%
Home office
Vale alimentacéo 77.21%
Outros

Fonte: Exame.

Deve ser permanente lembrado que a implementacdo de beneficios

requer atencdo e cuidado, gerenciado e assessorado por um profissional
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especialista da area de Gestdo de Pessoas. Deve-se garantir a adocdo das
melhores praticas e que assim atendam a demanda, as caracteristicas e as

condicdes da empresa e do colaborador. A assessoria devera:

e Contatar, realizar orgamentos e/ou estudar propostas de fornecedores;
e Montar propostas de planos de beneficios;

¢ Pesquisar a demanda dos colaboradores;

e Planejar e monitorar a implantacao;

¢ Participar da comunicacao dos planos aos colaboradores.
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8 BENEFICIOS COMO FATOR DE MOTIVACAO

E importante salientar que motivagéo representa uma raz&o, ou seja, é
necessario haver um motivo para as coisas, por isso, num ambiente social positivo,
gue proporciona aos seus funcionarios beneficios e se compromete cada vez mais
com eles sdo boas as argumentacdes exigentes para almejar um espaco numa
empresa como essa.

Levando-se em conta que os individuos possuem diversas diferencas e
caracteristicas individuais, pode-se concluir que os colaboradores diferem quanto as
suas tendéncias motivacionais.

A motivacdo passa a ser entendida como fenémeno comportamental
anico e natural e vem da importancia que cada um da ao seu trabalho, do significado
gue é atribuido a cada atividade desse trabalho, pois cada pessoa busca o seu

préprio referencial de auto-estima e de auto-identidade.

8.1 Como reter talentos através dos beneficios

Reter seus talentos tem sido um grande desafio para a maioria das
companhias. O problema é que cada individuo pensa, age e se motiva de diferentes
maneiras, estando sua produtividade diretamente ligada a estes motivadores.
Identificar a “equagao motivadora” de cada funcionario e se possivel atendé-la é
fundamental para garantir um ambiente corporativo mais produtivo e com alta taxa
de retencéo destes talentos.

As empresas tém quatro fatores que motivam os colaboradores, séo eles:

¢ Dinheiro: esta relacionado ao salario, comisséo, 13° salario;

e Seguranca: esta relacionada a estabilidade do emprego, regras claras
e um bom ambiente de trabalho;

e Aprendizado: é todo conhecimento que a empresa proporciona por
meio de treinamentos formais e do aprendizado informal que se adquire durante o

expediente;
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7

e Status: € como a empresa proporciona aprovacado social ao

colaborador (elogios publicos, promocdes e reconhecimento).
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9 ESTUDO DE CASO: EMPRESA CARGILL

No Brasil desde 1965 e com mais de 10 mil funcionarios, a Cargill € uma
das maiores industrias de alimentos do pais. Com sede em S&o Paulo (SP), a
empresa esta presente em 16 estados brasileiros por meio de unidades industriais,
armazéns e escritérios em 191 municipios. A Cargill ajuda seus clientes a alcancar o
sucesso por meio da colaboracdo e da inovagéo, e esta comprometida a usar seu
conhecimento e experiéncia globais para superar desafios econémicos, ambientais e
sociais onde quer que faca negocios. Em 2014, alcancgou receita liquida consolidada
de R$ 26,2 bilhdes.

O conhecimento da Cargill sobre toda a cadeia agricola alimenticia e sua

experiéncia em mercados globais ajudam a levar alimentos do campo aos lares.

9.1 Remuneracéao e Beneficios

A Cargill procura atrair, motivar, recompensar e reter funcionéarios de alto
desempenho, que contribuem para o sucesso da corporacao. Faz isto por meio de
uma comunicacao aberta sobre sua filosofia e suas politicas de remuneracéo.

Estas politicas de remuneracdo estdo alinhadas aos objetivos e
estratégias da empresa e sao norteadas pelas melhores praticas e tendéncias de
mercado. Compreendem um pacote que inclui, além do salario, programas de

remuneracao variavel e beneficios atraentes e competitivos.

9.2 Alguns Beneficios

Saude
A Cargill oferece planos de assisténcia médica e odontologica, com

amplas coberturas, visando o bem-estar de todos os funcionarios e seus



43

dependentes. Também possui um programa de gerenciamento de doencas crbnicas

e acompanhamento de casos especiais.

Seguranca de Vida em Grupo

Para garantir respaldo econémico aos funcionarios e seus familiares em
casos de morte, acidente ou invalidez, a Cargill oferece gratuitamente o Seguro de
Vida em Grupo a todos os funcionarios, que também tém a opc¢éo de contratar um

seguro complementar.

Restaurante/Vale-refeicao
A Cargill mantém restaurantes internos em algumas de suas unidades,
gue oferecem aos funcionarios uma alimentacédo saudavel e balanceada. Nos locais

onde ndo ha restaurantes da empresa, € concedido vale-refei¢ao.

Transporte
O vale-transporte esta a disposicéo de todos os funcionarios que tém esta
necessidade, nas localidades onde ha deficiéncia de transporte publico, a Cargill

coloca a disposi¢do 6nibus fretados aos funcionarios.

Cargill Prev

Cargill Prev, uma entidade de previdéncia privada sem fins lucrativos
mantida pela Cargill, tem o objetivo de proporcionar a todos os funcionarios uma
aposentadoria segura. A entidade administra beneficios previdenciarios e

assistenciais.

Cooperativa de Crédito
Iniciativa dos proprios funcionarios, pela qual os funcionarios todos os
podem optar por participar. Tem como objetivo realizar empréstimos de forma rapida

e simplificada, com juros inferiores aos praticados pelo mercado.

Programa Novo Tempo
Ha mais de 10 anos, o Programa Novo tempo oferece perspectivas a uma
etapa importante na vida dos funcionarios: a transicdo de carreira. O Programa é

desenvolvido com o acompanhamento de consultoria especializada por meio da qual
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0s participantes discutem as estratégias e oportunidades para concretizar seus

projetos pessoais depois da Cargill.

Cartao Escolar para filhos de Funcionarios
Em apoio e incentivo aos estudos e desenvolvimento dos filhos de
funcionarios com idade entre 6 e 14 anos, a Cargill concede anualmente um cartéo

destinado a compra de material escolar.

Beneficios de Final de Ano
Como complemento as comemoracfes de final de ano, a Cargill
concede anualmente a seus funcionarios o Cartdo Alimentacdo de Natal e o cartdo

Brinquedo para filhos de funcionarios com até 12 anos de idade.

Apoio a Amamentacéao

O escritdrio central — por ter muitas funcionarias — conta com uma sala de
apoio a amamentacdo, destinada as funcionarias que retornam de licenca
maternidade e queiram estender o periodo de amamentacdo. Também sao

realizadas palestras sobre o tema para as funcionéarias gestantes.

Homenagem Por Tempo de Servigo

Em agradecimento aos funcionarios que completam 10, 20, 25, 30, 35, 40
e 45 anos de empresa, a Cargill presta homenagem a esses funcionarios
anualmente. Ainda oferece alguns recursos e programas que variam de acordo com
as necessidades de cada unidade da empresa, entre elas o Grémio Recreativo —
gue coloca a disposicao algumas facilidades aos funcionarios — e acdes de Medicina

Preventiva, como por exemplo, campanhas de vacinagéao.

9.3 Comentario final — Cargill

Embora a empresa em questdo ofereca a seus funcionéarios uma gama de
beneficios que ajudam e incentivam seus colaboradores a serem motivados

produtivos, podemos comparar com outras empresas que oferecem beneficios que
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ndo sdo oferecidos pela Cargill como, 14° salério, os restaurantes deveriam ser
oferecidos em todas as unidades, o 6nibus fretado também um beneficios a ser
estendido a todas unidades, possibilitando assim mais conforto e diminuir o tempo
gasto pelos funcionarios em percurso 0 que com certeza chegariam a empresa mais
descansados e consequentemente também melhorando a producao.

Com base na empresa Cargill, o sistema de qualificacdo e
reconhecimento do trabalho dos funcionarios é um grande sistema de remuneragao
e beneficios muito bem elaborado, transmitindo confianca e bem estar no ambiente
de trabalho.

A empresa valoriza muito 0os seus colaboradores, por isso ela cria e
fornece uma grande variedade de beneficios, o que representa um grande incentivo
onde o funcionério reconheca contribuindo profissionalmente com o seu trabalho. O
sistema e planejamento da empresa em dia, de acordo com a cultura e
necessidades de seus funcionarios.

Com todo beneficios, muitas vezes as pessoas se adaptam a empresa,
criando uma grande relacdo com a vida dos funcionarios (apds) o ambiente de
trabalho. Utillizando essas aplicacbes a empresa se tornou mais competitiva e
reconhecida no mercado, associando ambas as coisas com grandes pesquisas e
testes entre teorias e praticas para chegar ao ponto de satisfacdo entre a empresa e
funcionérios. Esses estudos foram fundamentais para a empresa Cargill, tornando-
se uma lider no mercado e em dia com condicbes necessarias para um

desenvolvimento produtivo e qualitativo.
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CONCLUSAO

Sabemos que remuneracdo e o0s beneficios, ndo sdo o0s Unicos
instrumentos para manter colaboradores dentro da organizacdo, mas sao fatores
incentivadores para que 0S mesmos queiram entrar na empresas e ficar. A gestao
da empresa deve estar buscando sempre incentivar e utilizar métodos para que nao
percam profissionais qualificados, por n&o estar dentro das expectativas do
mercado.

Ao estudar o tema abordado, identificamos a importancia de manter-se
competitivo no mercado, das formas de tipos de remuneracdo e beneficios, da
protecdo do trabalhador pela CLT (Consolidacdo das Leis de Trabalho) e as
consequéncias de uma implantacdo estratégica para a motivacao e valorizacdo dos
funcionarios.

Deve-se sempre levar em conta o planejamento de toda a operagao para
que esta esteja estrutura e ndo acabe como perca de recurso em potencial. As
estratégias abordadas devem ser analisadas, para definir qual delas se encaixa
melhor a cada ambiente e situacdo empresarial.

O gerencialmente destes programas deve ser feito por um profissional de
gestdo de pessoas, ou que tenha experiéncia na area de beneficios ao trabalhador.

Contudo, devem-se conscientizar as empresas 0s colaboradores da
importancia que essas acdes tem. Os resultados esperados da implantacdo séo
validos para ambos os contribuintes; gerando uma relacdo de confianca e

identificacdo, bem como lucro e produtividade.
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