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RESUMO

Para a elaboracéo deste trabalho foi realizada uma Pesquisa de Campo
na Industria de Ferramentas para Usinagem. O objetivo deste trabalho
€ elaborar uma proposta de solugcdo, analisando as causas do
problema, buscando alternativas de solucdo e por fim elaborar um
plano de a¢éo para reduzir o alto indice de rotatividade da empresa. Os
métodos e técnicas utilizados para compor o trabalho foram: entrevista
ndo estruturada, observacdo ndo participativa, pesquisa bibliogréfica,
pesquisa documental, pesquisa na internet, Brainstorming, Diagrama
de Ishikawa, Benchmarking, Matriz Gut, e 5W2H.

O programa de beneficios e Gestdo de pessoas foram os principais
temas abordados no trabalho. Através de pesquisas realizadas ao
longo do trabalho, observamos que empresas que possuem beneficios,
visando aumentar a qualidade de vida do colaborador, retém maiores
talentos, pois valorizam o profissional. Em nosso plano de agé&o
verificamos algumas propostas de solucdes, para beneficiar o
colaborador de forma justa e eficaz.

Palavras-chave: 1 — Beneficios. 2 — Rotatividade. 3 — Gestdo de
Pessoas. 4 — Retencéo de talentos.
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1. INTRODUCAO

Um dos diferenciais de uma organizacdo sédo os beneficios que ela propde para seus
colaboradores. Nao s6 uma remuneracdo bem paga, mas também complementos como clima
organizacional, motivacao e por fim a valorizacao.

Os profissionais tém como objetivo buscar dentro de uma organizacdo o bem-estar, a
qualidade de trabalho e a satisfacdo de suas necessidades tanto basicas, quanto de auto
consumacao. Promover incentivos aos colaboradores além de manter a motivagéo, pode-se levar
a reducdo da rotatividade, a melhoria da qualidade de vida dos colaboradores, aumento da
produtividade e do nivel de comprometimento dos funcionarios, podendo entdo elevar a
aproximacéao tanto da empresa, quanto do colaborador. (CHIAVENATO, 2004).

Além de serem competitivos no mercado de trabalho, esses beneficios séo utilizados para
proteger o bem-estar fisico e mental dos colaboradores visando estruturas basicas do ser humano
(MARRAS, 2009).

O assunto principal deste trabalho refere-se aos beneficios que podem ser ofertados pela
empresa para seus colaboradores. O desenvolvimento do mesmo se deu através de uma pesquisa
realizada na Indastria de Ferramentas para Usinagem, onde foi informado que o indice de
rotatividade da empresa esta acima da meta estabelecida.

O principal objetivo é desenvolver um plano de acdo assertivo e apresentar para a empresa
estudada, a fim de atrair e reter os colaboradores na organizagéo e consequentemente diminuindo
o indice de rotatividade da empresa.

No capitulo 1 apresenta-se o contexto da situacdo da empresa, objetivos, justificativa,
metodologia utilizada, métodos e técnicas para analise das causas e métodos e técnicas para
levantar alternativas de solucéo. No capitulo 2 foi incluida a fundamentacéao teérica que embasa o
estudo sobre gestdo de pessoas, Subsistemas da administracdo de Recursos Humanos,
remuneracao e beneficios. No capitulo 3 é feito uma analise da empresa e das principais causas,
€ apresentado as alternativas de solucdo e o plano de acéo para a implantacdo dos beneficios
assistenciais, recreativos e supletivos. No capitulo 4 estdo as consideragdes finais e por ultimo a

lista de referéncias.

1.1 CONTEXTO DA SITUACAO NA EMPRESA

Os dados apresentados no contexto foram obtidos por meio de uma apresentacao realizada

na faculdade no dia onze de marco de dois mil e vinte e dois, pelo gerente geral Fabio, e 0
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coordenador Flavio. A Industria de Ferramentas para Usinagem esta a dez anos no ramo de
fornecimento de solugdes para processos de usinagem no mercado de ferramentas especiais, e
originou-se de uma empresa que atua a 25 anos no processo de fabricacao de pec¢as automotivas.

A empresa foi fundada em 2012, e conta com um time de aproximadamente 60

colaboradores.

1.2 OBJETIVOS

Para a realizagdo do presente trabalho foram definidos um objetivo geral e 3 objetivos

especificos.

1.2.1 Objetivo Geral

O objetivo geral deste trabalho é elaborar uma proposta de solucdo para a Industria de

Ferramentas para Usinagem para reduzir o alto indice de rotatividade.

1.2.2 Objetivos Especificos

Como objetivos especificos, destacam-se 0s seguintes:
a) Analisar as causas do problema;
b) Buscar alternativas de solugao;

c) Elaborar um plano de acéo para resolver o problema.

1.3 JUSTIFICATIVA

Manter um colaborador motivado € uma das principais dificuldades que as empresas
enfrentam atualmente assim como na empresa que esta sendo estudada.

O beneficio contribui para o desenvolvimento de uma relacdo saudavel entre o colaborador
e a empresa. O profissional exerce sua funcéo com qualidade usando suas habilidades, enquanto
a organizacao recompensa com salario, beneficios e adicionais atraentes (CELINSKI, 2003).

Cada vez fica mais claro o quanto os colaboradores tém valorizado esses incentivos que
os deixam mais motivados, além de prezar pela sua saude e qualidade de vida, pois os beneficios
se ligam aos aspectos indiretos da remuneracgéo oferecendo aos funcionarios maior satisfacdo em
suas necessidades pessoais (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000).
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Conforme pesquisa de campo realizado no dia 02 de abril de 2022 na qual foi informada
gue a meta mensal do indice de rotatividade para o ano de 2022 é de 5% ao més.
Entretanto, nos ultimos 3 meses os dados mostram que o indice de rotatividade vem

aumentando, ultrapassando a meta aplicada, conforme mostra o grafico 1:
Grafico 1 — indice de Rotatividade - 2022
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6 M Indice de rotatividade mensal.
4
2
-
Janeiro Fevereiro Margo

Fonte: Industria de Ferramentas para Usinagem - 2022

Sendo assim, o estudo que vem sendo realizado oferece para a empresa a analise dos
beneficios que séo oferecidos e a satisfacdo dos colaboradores em relacéo a isso, identificando se
ha alguma relacdo com o alto indice de rotatividade da empresa, e a partir disso trazer uma melhora
nos beneficios.

Lacombe (2005) ressalta que as empresas que oferecem beneficios conseguem ganhar
competitividade no mercado de trabalho atraindo e retendo pessoal de melhor nivel.

Portanto, o problema analisado neste trabalho é o alto indice de rotatividade.

1.4 METODOLOGIA

Para a realizacdo do presente trabalho utilizou-se a pesquisa de campo através de uma
visita académica realizada dia 02 de abril de 2022 na Industria de Ferramentas para Usinagem.

Para Marconi e Lakatos (2010) a pesquisa de campo € aquela utilizada com objetivo de
conseguir informagdes acerca de um problema, para o qual se procura uma resposta, ou de uma

hipotese, que se queira comprovar e de descobrir novos fendmenos ou, as relagcdes entre ele.
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Segundo Ruiz (2013) a pesquisa de campo consiste na observacéao dos fatos tal como eles
ocorrem espontaneamente, na coleta de dados e nos registros das variaveis presumivelmente

relevantes para analises.

1.4.1 METODOS E TECNICAS PARA ANALISE DAS CAUSAS

Serdo apresentadas fundamentacgdes tedricas sobre os métodos e técnicas analisando as
causas problematicas da Industria de Ferramentas para Usinagem. Como por exemplo, a entrevista

nao estruturada, observacéo nao participativa, tendo a melhor visdo sobre o projeto apresentado.

1.4.2 Entrevista Nao Estruturada

Segundo May (2004) na entrevista ndo estruturada o entrevistado € livre para responder as
perguntas dentro de suas referéncias.

De acordo com Richardson (1999) a principal caracteristica da entrevista ndo-estruturada
€ ser totalmente aberta, ou seja, possui flexibilidade buscando o significado na visdo do
entrevistado.

A entrevista ndo-estruturada € aquela em que é deixado ao entrevistado decidir-se pela
forma de construir a resposta (LAVILLE; DIONE, 1999).

Para realizacdo deste trabalho, utilizou-se a entrevista ndo estruturada para a coleta de

dados.

1.4.3 Observacado Nao Participativa

Segundo Moreira (2004) observacdo nao participativa é quando a pessoa a qual esta
realizando a pesquisa aprende como ocorre de maneira verdadeira, para que isto ocorra 0s
individuos ndo sabem que estdo sendo observados e o pesquisador ndo esta envolvido na situacao,
entendendo como ele é feito sem realmente estar incluido na atividade.

Segundo Martins (2004) observagédo nédo participativa também pode ser conhecida como
simples sendo importante para saber como esta o andamento da empresa de modo observador,
sendo indicado para perceber a real situacédo da empresa.

Como nenhum membro da equipe faz parte do quadro de colaboradores da empresa,
utilizou-se a observagdo ndo participativa durante a visita académica a fabrica Industria de

Ferramentas para Usinagem.
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1.4.4 Pesquisa Bibliografica

Segundo Amaral (2007) a pesquisa bibliografica € um ponto importante na elaboracdo do
trabalho cientifico, pois tem influéncia em todas as etapas da pesquisa para relacionar a base
tedrica que sera tratada no trabalho.

De acordo Boccato (2006), a pesquisa bibliografica busca solu¢des para problemas
especificos abordados dentro de uma pesquisa cientifica.

No presente trabalho, a pesquisa bibliografica foi utilizada para a realizacdo de consultas
em livros e textos que tenham relacdo com o assunto escolhido para que o mesmo seja executado

com exceléncia.

1.4.5 Pesquisa Documental

Segundo Figueiredo (2007) pesquisa documental € utilizada como fonte de informacgdes
gue compde da analise de documentos que ainda ndo foram utilizados, podendo ser reexaminados,
procurando descobrir informacgdes ou novas interpretacées podendo ser escrito e ndo escrito.

De acordo com Sa-Silva; Almeida e Guindani (2009) diz que a pesquisa documental tem
como objetivo realizar novo conhecimento a fim de dar novas informagdes para o que se foi
passado.

Neste trabalho a pesquisa documental foi utilizada para analisar os documentos da

empresa apresentados durante a pesquisa de campo.

1.4.6 Pesquisa na Internet

Segundo Severino (2007) a pesquisa de internet representa uma grande quantidade de
conhecimento e dados com facil acesso devido o0s recursos estarem cada vez mais acessiveis para
as informagdes e comunicagdes no mundo.

De acordo Freitas et al. (2006), a pesquisa dentro da internet é atualizada frequentemente,
possibilitando-a ser realizada de qualquer ambiente virtual, resultando em pesquisas especifica e
imediatas.

Para o desenvolvimento deste trabalho, foi utilizada a pesquisa de internet para obtencéo

de dados e informacdes sobre a empresa e alternativas de solugéo.
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1.4.7 Brainstorming

Segundo Osborn (1987) Brainstorm é uma ferramenta utilizada na organizacéo de projetos,
buscando solucbes a determinado problema.

Conforme Baxter (2008) através dessa técnica Brainstorming € possivel conseguir
centenas de ideias, iniciando pelas ideias mais obvias gerando ao longo da sessao ideias mais
criativa.

Neste trabalho, essa ferramenta foi utilizada para elaborar o diagrama de Ishikawa, através

informacdes coletadas dentro da empresa.

1.4.8 Diagrama de Ishikawa

Segundo Miguel (2006) o diagrama de Ishikawa ou diagrama de causa-efeito € uma
ferramenta utilizada para analises das representacdes dos fatores de influéncias que seriam as
causas, desse modo, chegando até o efeito delas que é tratado como um problema.

Para Scatena (2011) trata-se de uma ferramenta que auxilia na descoberta de um problema
e identifica todos os aspectos que sdo importantes dentro de um processo. A ferramenta é

composta por seis métodos sendo eles:

a) Métodos: identificacdo das causas nas instrucoes;

b) Matéria-prima: identificacdo da utilizacdo dos materiais ndo conformes, fora das
especificacoes;

c) Mao de obra: identificacdo de falhas na execucao,

d) Maquinas: identificagdo de falhas nos maquinarios;

e) Medidas: identificacdo das variacdes nos resultados, medir, monitora e controlar as
verificacoes;

f) Meio ambiente: ambiente interno e externo da empresa, identificacdo do fator causador.

Neste trabalho, o diagrama de causa e efeito foi utilizado para identificar as possiveis
causas do alto indice de rotatividade, relacionado a falta de um plano de beneficios.

Abaixo segue uma visualizacao do diagrama de Ishikawa:
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Figura 2: Diagrama de Ishikawa

Método Mao de Obra Material

EFEITO

Meio Ambiente Maquina

Fonte: Google imagens (2022)

1.4.9 METODOS E TECNICAS PARA LEVANTAR ALTERNATIVAS DE SOLUCAO

A sequir serdo apresentados os métodos e técnicas para levantar alternativas de solucdo

para a proposta de beneficios da empresa Industria de Ferramentas para Usinagem.

1.4.10 Benchmarking

Segundo Albertin, Elias e Aragdo Jr. (2021) o benchmarking é uma ferramenta utilizada
para a comparacdo entre praticas empresariais, produtos, servicos entre outras coisas servindo
como parametro para melhorias e aperfeicoamento. Ele serve para identificar os concorrentes mais
fortes e também para atingir indices de superioridade e manter-se na alta vantagem de
competitividade do mercado.

Para Seleme (2012) a ferramenta acima é considerada uma das melhores ferramentas do
mercado, onde se € possivel obter grandes melhorias referente a qualidade dentro das
organizagfes, apesar de ser uma ferramenta que contém grande dificuldade na implementacao
dentro das empresas.

Neste trabalho, o processo de benchmarking foi utilizado para buscar as melhores praticas

do mercado em programas de beneficios.

1.4.11 Matriz GUT

De acordo com Carvalho e Senna (2015) Matriz GUT é uma importante ferramenta para o

planejamento estratégico, levando em consideracdo seus resultados, fornecendo apoio ao
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Fraguezas/Weaknesses, Oportunidades/Opportunities, Ameacas/Threats).

Segundo Bastos (2014) a técnica GUT foi desenvolvida por Kepner e Tregoe, especialistas
em resolver problemas organizacionais. A técnica tem como objetivo orientar nas decisdes mais

complexas, usadas para definir prioridades nas varias alternativas de a¢cdes conforme o quadro 1.

Quadro 1: Matriz GUT

MATRIZ GUT
G U T
Gravidade o Tendéncia Proporgao | GXUXT
Pontos C a . Urgéncia prazo parad bl
onsequéncia | -4a de decisio. o] problema no
se nada for Futuro.
feito.
. ) . Se nada for feito, o
- O.s. prejuizos ?u E n(i:ce.ssarl.a uma agravamento da SX5X
dificuldade sao acao imediata situacio sera 5
extremamente imediato. 125
graves
4 . . _ AX4X
Muito Graves Com alguma urgéncia |Vai piorar em curto prazo. 464
2 Pode esperar um 2X2x2
Pouco Graves pouco. Vai piorar em longo prazo 8
1 Ix1x1 1
Sem gravidade N&o tem pressa N&o vai piorar ou pode
até melhorar

Fonte: Daychoum (2011)

1.4.12 METODOS E TECNICAS PARA ELABORAR O PLANO DE ACAO

Nesta sessao sera apresentado o método 5W2H que sera utilizado para a elaboracao do

plano de acdo do programa de beneficios da empresa Industria de Ferramentas para Usinagem.

1.4.135W2H

De acordo com Polacinski et al. (2012) essa ferramenta corresponde a um plano de agéo

para atividades pré-definidas que precisam ser desenvolvidas de forma mais clara, além de mapear

essas atividades. Seu objetivo principal é responder a sete questdes e organiza-las.
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Ainda que nado se tenha algo concreto sobre sua concepc¢éo, conforme citado por LIMA
JUNIOR (2017), a origem que mais vem sendo citada é o Japdo, assim como muitas outras
ferramentas e metodologias organizacionais utilizadas atualmente. A ferramenta SW2H originou-se
no Japao para auxiliar no planejamento de qualquer demanda. O 5W refere-se as iniciais em inglés
de What (o qué), Why (por qué), Where (onde), When (quando) e Who (quem). Quanto ao 2H
corresponde as iniciais de How (como) e de How much (quanto). Concluindo essas perguntas, 0s
esforcos podem ser direcionados aos pedidos mais importantes para o desenvolvimento de um
projeto, onde os participantes da equipe ficam cientes de sua participacdo em todo o processo, e
de sua influéncia diante das exigéncias do projeto e do impacto de suas demandas. No quadro 2

mostra um comparativo do método 5W2H:

Quadro 2 — Quadro Comparativo entre os métodos 5W2H

Método dos 5W2H
5W What O que? Que acédo sera executada?
Who Quem? Quem ir4 executar/participar da acdo?
Where Onde? Onde sera executada a acao?
When Quando? Quando a acéo sera executada?
Why Por Qué? Por que a acao sera executada?
2H How Como? Como sera executada a acao?
How much Quanto custa? | Quanto custa para executar a acao?

Fonte: SEBRAE (2008)

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo sera apresentada a fundamentacao tedrica, onde sera abordado sobre a
proposta de beneficios para os colaboradores da empresa Industria de Ferramentas para
Usinagem, tais como gestdo de pessoas, subsistemas da administracdo de recursos humanos,
Subsistema de Proviséo, aplicacao de pessoas, manutencdo de pessoas, monitoragcéo de pessoas
e 0 desenvolvimento de pessoas, subsistemas da administracdo de recursos humanos, subsistema
de provisdo, aplicacdo de pessoas, manutencdo de pessoas, monitoracdo de pessoas,
desenvolvimento de pessoas, programas de beneficios, classificacdo dos beneficios, beneficios
legais, beneficios espontaneos, beneficios monetarios, beneficios ndo monetéarios, objetivo

assistencial dos beneficios, objetivo recreativo dos beneficios, objetivo supletivo dos beneficios,
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beneficios de flexibilidade, cuidado na Implantacédo de um plano de beneficio, e p6r fim a estrutura

da area de beneficios.

2.1GESTAO DE PESSOAS

Para Chiavenato (1999) a gestdo de pessoas depende de varios aspectos, como a cultura
existente da organizagdo, a estrutura, 0S processos que ocorrem internamente entre outros
fatores, desse modo, a gestdo de pessoas é decorrente de uma situa¢cdo ou uma circunstancia.

De acordo com Dutra, Dutra e Dutra (2017) a gestao de pessoas permite um entendimento
de expectativas entre a organizacao e as pessoas que fazem parte dela, que sdo representadas

através de um conjunto de praticas e politicas realizadas ao decorrer do tempo.

2.1.1 Subsistemas da Administracdo de Recursos Humanos

A Gestao de Pessoas € dividida em cinco subsistemas: proviséo, aplicacdo, manutencao,
controle e desenvolvimento. O subsistema de provisdo esta ligado ao suprimento de pessoas nas
instituicbes; o subsistema de aplicacdo refere-se ao recrutamento, selecdo e treinamento; o
subsistema de manutencao, plano e beneficios que a empresa utiliza para reter os colaboradores
na organizacao; o subsistema de controle oferece dados sobre a gestao da informagé&o dentro das
empresas e tem o intuito de auxiliar na tomada de decisbes e por fim o subsistema de
desenvolvimento atua no processo de desenvolvimento das competéncias individuais e coletivas
(MARRAS, 2000).

Segundo Chiavenato (2009) o subsistema de provisédo € responsavel pelo planejamento de
recursos humanos, recrutamento e selecéo. No subsistema de aplicacdo, trata-se da descricao e
analise de cargos, e avaliacdo do desempenho do profissional. Quanto ao subsistema de
manutencao refere-se a compensacéao, beneficios sociais, higiene, seguranca, e relagcdes sindicais.
Ja o subsistema de desenvolvimento, esta ligado ao treinamento e desenvolvimento e também o
desenvolvimento organizacional. Por ultimo, o subsistema de monitoracdo que é responsavel por
abranger o banco de dados e sistemas de informacdo e também auditoria da area de recursos

humanos.

2.1.2 Subsistema de Provisao
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O processo do subsistema de provisao realizada atividades relacionadas ao suprimento de
recursos humanos para as instituicdes. Esse processo é o conjunto de atividades que estéo ligadas
ao mercado de recursos humanos, recrutamento e selecédo de pessoas com 0 objetivo de oferecer
as instituicdes talentos para ampliar o capital humano (CHIAVENATO, 2002).

Complementado por Pontes (2001) o subsistema de provisdo é considerado como uma
atracdo de méo-de-obra. O autor ainda ressalta que uma organizacao pode ter mais facilidade no
recrutamento externo quando sua imagem diante a sociedade é bem vista, em conjunto com a
remuneracao ofertada, seguranca e carreira podendo reter profissionais qualificados para a disputa

por um cargo.

2.1.3 Aplicagéao de Pessoas

O processo de aplicacdo de pessoas compreende o inicio das etapas da integracdo de novos
integrantes na organizacdo. No processo de aplicacdo a organizacdo define sobre os cargos,
descricdo e analise dos cargos e também a avaliacdo de desempenho dos colaboradores. E o
processo utilizado para achar quais sao as caracteristicas basicas que uma pessoa precisa ter para
desenvolver as atividades solicitadas, é o processo para definir quais e que tipos de tarefas os
colaboradores irdo desempenhar dentro da empresa. Sendo assim, entende-se que quando
selecionadas, os individuos deverdo ser incorporados na organizacao, posicionados em seus
cargos e avaliados pelo seu desempenho. (CHIAVENATO, 2010; DREWS; PIZOLOTTO, 2009).

O Subsistema de aplicacdo de recursos humanos visa garantir o uso das habilidades do
individuo e desenvolvé-las cada vez mais através do processo de avaliacdo de desempenho e
gestdo de carreira mais flexivel. A descricdo do cargo se responsabiliza pelos aspectos em geral
da area funcional (CHIAVENATO, 1997), a avaliacdo de desempenho se refere ao alcance de
objetivos anteriormente solicitados conforme afirma Lucena (1992), e a estrutura de carreira acata
um transito maior do individuo de uma area para outra, o que facilita no desempenho multifuncional
(Dutra, 1996). Em todas estas praticas, mais uma vez o cargo passa para segundo plano e a

estratégia da empresa e o potencial do individuo ficam em primeiro.

2.1.4 Manutencéo de Pessoas

De acordo com Chiavenato, (2002) o Processo de Estudo do Subsistema de Manutencéo,

busca a satisfacao e a motivagcdo das pessoas para maximizar as relagcbes empresa e empregado.
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Este serd um dos subsistemas mais importantes. No final, o objetivo € evitar atritos, aumentar a
satisfacdo, aumentando assim a produtividade dos funcionérios.

Com a manutengédo de pessoas os colaboradores vem tendo mais comprometimento,
aumentando assim a produtividade e com isso, os funcionarios ganham o desenvolvimento dentro

da organizacéao e a satisfacéo profissional (KNAPIK, 2005).

2.1.5 Monitoracao de Pessoas

Segundo Chiavenato (2002) a monitoracéo de pessoas € o0 subsistema da organizacao que
assume e faz o controle das atividades humanas, dessa maneira, se permite que os demais setores
dentro da empresa assumam as suas responsabilidades. S&o exercidas atividades de afericéo
entre objetivos e a realizagdo. O subsistema pode ser divido em auditoria de recursos humanos,
controle de pessoas, sistema de informacéo e controle do banco de dados.

De acordo com Milkovich e Boudreau (2000) o subsistema de monitoracdo se atrela ao
controle das tarefas e a garantia de entrega das mesmas focando no cargo, buscando compreender
as competéncias e o foco do individuo. Todas as informacdes apuradas pela monitoracdo de
pessoas possibilitam uma melhor tomada de decisdo e um planejamento organizacional mais

elaborado.

2.1.6 Desenvolvimento de Pessoas

De acordo com Carvalho (1999), desenvolvimento € um processo de capacitacao fisica e
mental para determinadas posi¢des, cargos e processo em que a pessoa almeja ter sucesso.

Segundo Marras (2009), o desenvolvimento € responsavel por florescer certos potenciais
nas pessoas, buscando um nivel elevado em conhecimento para se capacitar e atingir determinado

resultado que deseja.

2.1.7 Subsistema Remuneracao e os Beneficios

O subsistema de gestdo de remuneragdo € um mecanismo muito importante para conduzir
0Ss cargos e salarios de uma organizacdo. Nao existe somente o salario como elemento
remuneratério de contraprestacdo do trabalho. Existem também os beneficios que compdem a
chamada remunerac¢éo, bem como poderao existir outros meios como: remuneracao variavel, horas

extra, adicional, gratificacdes, bonus, comissdes etc. (MARRAS, 2010).
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Segundo Lacombe (2005), as empresas que oferecem beneficios possuem vantagens no

mercado de trabalho atraindo e retendo um colaborador com um nivel superior.

2.1.8 Programas de Beneficios

Por outro lado, os incentivos salariais sdo programas destinados a premiar funcionarios
com bom desempenho, segundo Chiavenato (1999) e podem ser concedidos, por exemplo, por
meio de bonus e participacdo nos lucros como parte das recompensas pelo atingimento de metas.

Segundo Chiavenato (2009) recompensa ou incentivo é alguma gratificacdo tangivel ou
intangivel em troca da qual as pessoas se tornam membros da organizacao (decisao de participar)
e, uma vez na organizagdo, contribuem com tempo, esforco ou outros recursos validos, como a

decisdo de desempenhar e produzir.

2.1.9 Classificacao dos Beneficios

Os beneficios podem sem classificados como espontaneos ou compulsérios, podem se
dividir em assistenciais que requerem saude e seguranca, recreativos que que séo voltados para o
lazer e supletivos que geram facilidades aos trabalhadores (MARRAS, 2010).

De acordo com Chiavenato (1999) a classificacdo dos beneficios ocorre através da sua
natureza que seriam em forma de servicos ou facilidades, dos seus objetivos promovendo

seguranca e saude e por meio de sua exigibilidade legal que sao assegurados por lei.

2.1.10 Beneficios Legais

Séo classificados como beneficios legais, aqueles que séo fornecidos por exigéncias legais
ou acordos e convencgdes coletivas. Esta categoria inclui férias, 13° salério, salario familia, etc.
(MARRAS, 2000).

Os beneficios legais determinados pelo governo séo: férias, aposentadoria, 13° salario,
acidente de trabalho, salario familia, auxilio-doenca, salario maternidade, INSS (Instituto Nacional
do Seguro Social), FGTS (Fundo de Garantia do Tempo de Servico), DSR (Descanso Semanal
Remunerado), horas extras, adicional de periculosidade, entre outros. (GIL, 2001).

2.1.11 Beneficios Espontaneos
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Os beneficios espontaneos sédo beneficios que a empresa dispde aos colaboradores, nédo
sdo exigidos por lei e sendo aplicados de forma correta traz indmeros beneficios para a
organizacdo. Além disso, os beneficios sdo uma complementacdo da remuneracdo que atrai 0s
colaboradores para a empresa retendo-os, diminuindo a rotatividade e retornando no desempenho
e motivacao dentro da organizacao.

De acordo com Marras (2001), bonificacdes ou gratificacdes € um conjunto de beneficios
oferecidos espontaneamente pela organizagdo como um complemento ao salario do colaborador,
acrescentando a remuneracédo do funcionério.

Segundo Chiavenato, (2000), a empresa concede esse beneficio, ou seja, ele ndo € exigido
pela lei e nem por negociacao coletiva, € um plano oferecido pela organizacdo diretamente aos
colaboradores, visando a necessidade de cada um, como por exemplo: bonificagdes, refeicées no
local, bolsas de estudos, etc...

2.1.12 Beneficios Monetérios

Segundo Marques (2019) os beneficios monetarios geram encargos sociais para 0 governo
como, por exemplo, a aposentadoria. Sdo aqueles considerados como gratificacbées em dinheiro
concedidas pela empresa e que sao registradas em folha de pagamento.

De acordo com Chiavenato (2008) o beneficio monetario € um beneficio fornecido em
dinheiro e que sdo demonstrados em folha de pagamento como férias, gratificacfes e 13° salario

entre outros e eles podem gerar encargos sociais.

2.1.13 Beneficios ndo Monetarios

Segundo Marques (2019) os beneficios ndo monetarios se caracterizam em formas de
Servicos como servigcos sociais ou acessos a clubes, mas também, podem se caracterizar em
facilidades como horarias flexiveis e transporte da empresa. Esses beneficios sdo fornecidos
diretamente ao trabalhador.

Como aponta Chiavenato (2008) beneficio ndo monetéario é aquele beneficio fornecido aos
trabalhadores em forma de facilidades sendo assisténcias médicas, também podem ser através de

servigos sociais e vantagens como horarios flexiveis, refeitorios entre outros.

2.1.14 Objetivo Assistencial dos Beneficios

140



Inova+ Cadernos de Graduacgao da Faculdade da Indastria— N° 3, V. 2, p.126-157, Agosto/2022

Para Chiavenato (1999) o beneficio assistencial propfe condicdo de seguranca ao
colaborador e sua familia em casos de emergéncia.

Robbins (2002) enfatiza a importancia de motivar o colaborador dentro de uma organizagéo,
sendo o beneficio assistencial uma forma de motiva-los, pois um colaborador satisfeito e motivado

oferece servi¢o para seus clientes com qualidade.

2.1.15 Objetivo Recreativo dos Beneficios

Para Chiavenato (1999) o objetivo dos beneficios recreativos € a interagdo informal dos
funcionarios dentro de uma empresa, oferecendo condicfes fisicas e psicolégicas de repouso,
diversao, recreacdo, higiene mental ou lazer e podendo se estender para a familia.

Milkovich e Boudreau (2000) destaca que o beneficio recreativo € muito importante, pois com
este auxilio o colaborador consegue dispor de momentos de lazer dentro da organizacéao.

2.1.16 Objetivo Supletivo dos Beneficios

Conforme Chiavenato (1999) os beneficios supletivos tém como objetivo facilitar e melhorar
a qualidade de vida do colaborador, mas se a empresa ndo fornecesse ao colaborador este
beneficio, 0 mesmo teria que as providenciar por si proprio.

De acordo com Ferreira (2009) beneficio supletivo pode ser uma forma de reconhecer o
trabalho do profissional visto que o beneficio ndo é algo obrigatério para organizacao, mas sim um

meio para ajudar o colaborador a ter mais satisfacdo no trabalho.

2.1.17 Beneficios de Flexibilidade

Segundo Puglise (2006) a nova tendéncia em remuneracédo é a implantacdo nas empresas
do plano de beneficios flexiveis. Essa modalidade existe desde a década de 70, nos Estados
Unidos, mas ha alguns anos esta tendo espaco no Brasil.

O programa de beneficios flexiveis € um conjunto de beneficios que podem ser adaptados
conforme a necessidade e condi¢cdes de vida dos colaboradores naquele determinado momento.
Mostrando assim a sua flexibilidade a diversas pessoas e necessidades individuais, tratando o
colaborador de uma forma personalizada, conseguindo adaptar sua remuneragao para um valor
maior. Este programa de beneficios atrativo aperfeigoa custos, atrai talentos e os retém, otimizando

0S custos para as organizagoes.

141



Inova+ Cadernos de Graduacgao da Faculdade da Indastria— N° 3, V. 2, p.126-157, Agosto/2022

De acordo com Chiavenato (2009), os beneficios precisam ser adaptados a diferenca
individuais de cada funcionario para serem considerados Uteis e eficazes. As necessidades,
desejos e as condi¢cbes de cada um mudam conforme o tempo, o que é totalmente Util para um,
pode ser desnecessario para outro, ou a realidade pode mudar e o que era prioridade passa a nao

ser mais e outros beneficios passam a ser mais convenientes naquele momento.

2.1.18 Cuidado na Implantacdo de um Plano de Beneficio

De acordo com Marras (2000) a grande dificuldade que se encontra ao realizar uma
implantacéo de um plano de beneficios € o alto custo para implanta-la e manter, ocorrendo algumas
vezes 0 uso de maneira incorreta. Percebe-se que ndo ocorrem constantes utilizagcdes de alguns
beneficios e outros acabam com uma utilizagédo excessiva.

Segundo Chiavenato (1999) € necessario se atentar as escolhas do plano de beneficios
gue ira sera implantado, pois as escolhas inadequadas podem gerar emergéncias previsiveis.
Quando ocorre a selecao por beneficios que sdo mais utilizados por funcionarios, se atenta que o
custo do beneficio pode aumentar devido a grande utilizacdo do mesmo. Na implantacéo do plano
de beneficios a necessidade de selecionar planos flexiveis, faz com que a organizacdo tenha a

melhor forma de aplicacdo do seu dinheiro.

2.1.19 Estrutura da Area de Beneficios

De acordo com Chiavenato (2009) os beneficios devem trazer um retorno semelhante ao
investimento da organizagao na implantacdo do mesmo. Ele pode desenvolver uma contribuigéo
ao mesmo nivel do custo que gerou ao ser implantado, ou até mesmo atuar de maneira a
compensar e reduzir 0s gastos.

Conforme determina Leal Junior e Silva (2007) a area de beneficios se molda de acordo
com envolvimento que os empregados tém com a estratégia desenvolvida pela empresa, o objetivo
principal sempre sera diminuir a rotatividade, reter talentos e aumentar a motivacao, buscando

sempre melhorar a qualidade de vida da organizagdo em torno do seu capital intelectual.

3. ANALISE DE DADOS DA EMPRESA

Esta parte do trabalho tem como objetivo descrever as etapas do processo da identificacao

das causas do alto indice de rotatividade dentro da Industria de Ferramentas para Usinagem e
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apresentar as alternativas de solucdo juntamente com as propostas para a minimizacdo dos

problemas.

Em visita a Industria de Ferramentas para Usinagem no dia 2 de abril de 2022 através de
uma observacao nédo participativa e utilizando uma entrevista informal com o gerente geral Fabio,
e o coordenador Flavio identificou-se que ha um problema de alto indice de rotatividade dentro da
organizacdo. Através do brainstorming e do diagrama de causa e efeito foi possivel identificar as

principais causas que contribuem para a ocorréncia do problema.

3.1ANALISE DAS CAUSAS

Através do diagrama de causa e efeito descrito no item 1.4.8 foram levantadas as causas
gue estdo afetando o indice de rotatividade da empresa. As mesmas foram classificadas nos seis
M’s das categorias que a ferramenta apresenta. A Figura 3 apresenta as vinte e quatro causas

levantadas pela equipe.

FIGURA 3 — DIAGRAMA DE CAUSA E EFEITO DA ORGANIZACAO

Politica Salarial inadequada

Falta de M&o de obra

Auséncia de autonomia da
empresa

Remunerac¢ao Inadequada

Falta de motivagao Falta de beneficios assistencial

Auséncia de treinamentos Falta de beneficios recreativos

Falta de qualificagdo p/ exigéncia

dos postos de trabalho
Sobrecarga de trabalho por causa da \
rotatividade

Falta de beneficios supletiva

Falta de um plano de carreira Falta de informacdo

Falta de controle do Falta de organizagdo

indice de rotatividade

Alto indice de
. rotatividade
Falta de um sistema de
gestdo de RH alta de setores adequados no setor

adm Empresa distante da area

residencial

Pesquisa de satisfagdo inadequada
Complexidade da operagdo das
maquinas gera sentimento de
desvalorizagdo da méo de obra

Falta de reter colaboradoreg Empresa fica afastada de
comércios
Falta de entrevista de

= Falta de sinalizagdo p/
desligamento

seguranga do colaborador

Medigdo Meio ambiente

Fonte: Autores (2022)

ApoOs identificar quais sdo as causas do alto indice de rotatividade, utilizou-se a matriz de
GUT, e conforme citada no item 1.5.2 foi utilizada para definir as causas prioritarias. O Quadro 3

apresenta a priorizacao das causas apresentadas no diagrama de causa e efeito.
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QUADRO 3 — MATRIZ GUT DE CAUSAS Industria de Ferramentas para Usinagem

Avaliacio Gravidade Urgéncia Tendéncia

5 Extremamente grave | Precisa de acio imediata | Ird piorar rapidamente se...

4 Muito grave E urgente Ird plorar em pouco tempo se...

3 Grave O mais rdpido possivel Ird piorar se

2 Pouco grave Pouco urgente Ira piorar em longo prazo se..

1 Sem gravidade Pode esperar Mao ird mudar se...

PROBLEMA G u T Gl CLASSIFICACAD

Falta de beneficios assistencial 5 5 5 125 12
|Falta de beneficios recreativos 5 5 5 125 22
|Fa|ta de beneficios supletivos 5 5 5 125 3@
Falta de estruturagdo do setor de beneficios 5 5 5 125 4
Falta de reter colaboradores. 4 5 5 100 52
Falta de controle do indice de rotatividade 4 5 5 100 6
Falta de um plano de carreira 4 5 5 100 b
Remuneracio Inadequada 5 4 5 100 ae
Sobrecarga de trabalho por causa da rotatividade 4 5 5 100 9
Falta de organizacso da empresa 4 5 5 100 10
Falta de setores adequados no setor adm 4 5 5 100 11¢
Falta de sinalizacdo p/ seguranga do colaborador 4 5 5 100 12
Falta de M3o de obra 4 5 5 100 138
Politica Salarial inadeguada 4 5 5 100 148
Falta de motivagdo 4 5 5 100 15¢
Falta de um sistema de gest3o de RH 4 5 5 100 16¢
Auséncia de treinamentos 4 5 5 100 178
Complexidade da operacdo das maquinas gera M 4 g 80
sentimento de desvalorizagio da mdo de obra 180
Auséncia de autonamia da empresa 4 4 5 &0 192
Falta de informacio 4 4 4 bd i
Dificuldade no recrutamento e seleq3o para recrutar M 3 4 48
pessoas qualificadas 1%
Pesquisa de satisfagso realizada de forma inadequada 4 3 3 36 27
Falta de entrevista de desligamento 3 3 3 7 238
Empresa distante da area residencial 2 2 i 4 248
Empresa fica afastada de comércios 2 2 1 4 25¢

Fonte: Autores (2022)

Considerando que o problema encontrado na empresa € o alto indice de rotatividade, foram
priorizadas as causas que mais prejudicam a organizacao, sendo a falta de beneficio assistencial,
falta de beneficio recreativo e a falta de beneficio supletivo. Foi utilizada a margem de corte igual
ou maior que 125 pontos para ser considerada de alta prioridade e para a elaboracao do plano de
acao.

3.1.1 Causa 1: Falta de beneficios assistenciais

Foi identificado através de uma entrevista informal realizada com uma funcionaria que dentro

da empresa ndo ha um plano odontolégico e também a empresa ndo possui um seguro de vida
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para os seus funcionarios. A causa deve ser tratada como prioridade, pois a falta desses beneficios
assistenciais pode estar desmotivando os colaboradores.
Essa causa pode provocar consequéncias negativas para a empresa, contribuindo para

aumentar cada vez mais o indice de rotatividade e a ndo retencao dos funcionarios na organizacao.

3.1.2 Causa 2: Falta de beneficios recreativos

Durante a visita na empresa através da entrevista informal identificou-se que os
colaboradores ndo possuem beneficios recreativos em dias de repouso que irdo contribuir para a
diversdo ou higienizacdo mental deles como acesso a clubes, excursdes, coldnias de férias entre
outros. A causa deve ser tratada como prioridade, pois os funcionarios precisam melhorar a
gualidade de vida para entregar bons resultados.

Essa causa pode afetar diretamente no servico que o funciondrio presta dentro da
organizacao, gerando queda nos resultados positivos e contribuindo para o aumento do alto indice

de rotatividade.

3.1.3 Causa 3: Falta de beneficios supletivos

Através da entrevista informal realizada na visita de campo foi identificado que a empresa
ndo possui beneficios supletivos como vale alimentacgéo, transporte fretado e auxilio combustivel
gue visam facilitar e proporcionar um maior conforto aos funcionérios. A causa deve ser tratada
como prioridade, pois os funcionarios necessitam de algumas facilidades no seu dia a dia.

Essa causa pode interferir no indice de rotatividade e na falta de motivacdo dos
colaboradores dentro da organizagéo, afetando diretamente nos resultados.

3.2 ALTERNATIVAS DE SOLUCAO

Quadro 4 - Causas priorizadas e alternativas de solugéo

CAUSA ALTERNATIVA
Falta de beneficio Assistencial Implantar beneficios assistenciais
Falta de beneficio Recreativo Implantar beneficios Recreativos

Falta de beneficio Supletivo Implantar beneficios Supletivos
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Fonte: Autores (2022).

Para solucionar as causas foi feito um Benchmarking onde foram identificadas algumas

alternativas de solucéo.

Quadro 5: Benchmarking

Artigo: PLANO DE
BENEFICIOS
PARA UMA
EMPRESA DE
INGREDIENTES
DE RACAO
ANIMAL
Autores: Daiana
Francisca Magro,
Daniele Cucchi,
Kelly Fatima Hoch,
Taina Da Silva
Levandovski

Alto indice de
rotatividade

Implantacdo de
1 beneficio
assistencial e 1
beneficio legal,
sendo o plano
de salde e vale
alimentacéo.

Como foi feito: Foi realizada uma
pesquisa interna na empresa onde
os colaboradores apontaram o plano
de saude e vale alimentacdo como
os 2 beneficios mais importantes e
atrativos. Foi disponibilizado aos
colaboradores um cartéo convénio
de alimentag&o no valor de
R$205,00, onde sera descontado o
valor de R$5,00 na folha de
pagamento de cada funcionario, foi
contratado o plano de saude na
modalidade coparticipacdo, onde a
empresa ficara responsavel pelo
pagamento integral da mensalidade
e o colaborador responsavel pelo
pagamento das coparticipagoes.

A meta da
empresa era a
reducédo de 20%
do indice de alta
rotatividade.
Conforme
conclusao do
artigo, a
implantagdo de um
beneficio na
empresa é
necessaria,
melhorou na
produtividade e
diminuiu em 8% o
indice de
rotatividade.
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Implantacéo de

Foi implantado a opcéo de marmitas
normais ou saudaveis, para que 0s
colaboradores pudessem escolher a

A empresa de
engenharia é uma
empresa que faz
Subestacéo e
Linha de
transmissdes de

beneficios ~ torres de energia.
T melhor op¢éo de acordo com seu .
supletivos: A empresa tinha
P paladar. Pensando em um momento
RETRITE, de distragdo para os colaboradores | ©™M° JIEE @ (525
pausas para &ao p . estar e a
. a empresa tem pausas para café da S
café da ~ . motivacdo dos
. ~ manha e da tarde, também
Empresa: Empresa manhé/tarde, . L ro seus
. o . disponibilizam no refeitério garrafas
de Engenharia, Alto indice de | marmitas, sucos, . . s colaboradores,
e ) . de café e cha durante o dia. Em .
entrevista informal: rotatividade saladas e ~ apos implantar
relacéo ao conforto e segurancga a .
Gerente sobremesas L essas melhorias o
organizagéao fornece um P
para o almoco, . indice de
: estacionamento para que 0s L
estacionamento rotatividade
colaboradores mantenham seus L
para os o diminuiu e
o carros dentro do patio da empresa e
funcionérios e - s consequentemente
o a flexibilidade de horério para que o
flexibilidade de | ~ ; os colaboradores
hOrarios co abo_rador nao se sinta preso a estio mais
’ uma rotina, desde que cumpra com .
A motivados e
sua carga horéria diaria.
contentes com as
melhorias que a
empresa vem
implantando.
Artigo: O
IMPACTO DE Foi realizado um estudo sobre os
PESSOAL NA indices de absenteismos e
ROTATIVIDADE rotatividade dentro da organizacéo.
NA INDUSTRIA No qual os colaboradores se Sendo assim uma
Autores: Agatha gueixavam da distancia de sua forma de motivar
Basso lark ~ residéncia até a empresa. Foi entdo | os colaboradores,
; Implantacéo de o L
Eduardo Lima o gue a organizacao implantou um diminuindo
P um beneficio . ~ . . :
Rezende Alto indice de : meio de locomocdo mais atrativo | consideralmente a
. . L supletivo, sendo = o
Felippe Baptista rotatividade (transporte fretado) outra solucéo alta rotatividade.
. ele o transporte . i
Da Silva também foi por parte do RH Retendo-os,
T fretado. ~ o
Giuliana Das (recrutamento e sele¢do), recrutar priorizando seu
Virgens De pessoas que morem mais proximo bem-estar e
Andrade da empresa. Implantaram também | qualidade de vida.
Karine da Silva uma bonificagédo para o colaborador
Martins gue ndo tivesse absenteismo e nem
Malcolm Vinicius atrasos.
Andreola

Empresa: FERR
quimica, entrevista
informal: Gerente
de Recursos
Humanos

Alto indice de
rotatividade

Implantacédo de
um beneficio
recreativo,
sendo ele uma
sala de
descanso e sala
de jogos dentro
da organizacao

Foi implantado esta sala de
descanso e sala de jogos para que
os colaboradores pudessem
aproveitar seu horario de almoco,
auxiliando no processo de
desenvolvimento social, de criacdo
de identidade e estimulo de cultura
colaborativa.

Desta forma os
colaboradores
voltavam de seus
intervalos muito
mais motivados
pois haviam
descansado. Esta
implantagéo
resultou em um
aumento de 50%
na produtividade
dos colaboradores

Fonte: Autores (2022)
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3.3 PLANO DE ACAO

Nesta etapa do trabalho € apresentado o plano de agéo realizado pela equipe, onde foi utilizado o
5W2H para a elaboracdo de um plano de acdo para cada uma das causas prioridades.

3.3.1 Acédo 5W2H

Quadro 6: Acdo 1: Beneficio Assistencial

O que? Por que ? Como? Onde? Quando? Quem?? Quanto custa ?

Fonte: Autores (2022)

A implantagéo de um plano odontoldgico proporciona uma assisténcia para os funcionarios,
qualidade de vida e incentivo.

Para implantar esse beneficio assistencial, é preciso fazer um levantamento conforme a
necessidade da empresa, verificar quanto a empresa pode investir neste beneficio. A empresa vai
custear 50% do valor do plano odontologico dos seus colaboradores, foram feitas 3 cotagfes de

planos odontolégicos;

e Amil: R$9,95 por colaborador mensalmente. Total de R$606,95.

e Sulamérica: R$ 10,50 por colaborador mensalmente. Total de R$640,20.

e Dental Uni: R$11,99 por colaborador. Total de R$731,39.

Apbs analisar essas 3 propostas, foi verificado que o plano da Amil além de ter o menor preco,
esta entre os melhores planos odontologicos, segundo uma pesquisa no site Hellosafe, 2022. Os
colaboradores so terdo acesso ao plano apés o periodo de experiéncia, esse beneficio pode ser
implantando de imediato por n&o ser um custo tao alto para a empresa e proporcionar sensacéao de
cuidado aos seus colaboradores com finalidade de reté-los dentro da organizacgéo.

Quadro 7: Agdo 2: Beneficio Recreativo
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O que? Por que ? Como? Onde? Quando? Quem ? Quanto custa ?
Até 6% descontado
do salario do
funcionario e até 6%
Proporciona ao . retirado da empresa
. . Fazer um planejamento Gerente
Implantarum |funciondrio condigGes . : conforme
L. . L, de custos referente a Setor de Recursos . Flavio/Assistente ;
beneficio fisicas e psicoldgicas | . " Janeiro de 2023 p planejamento anual
X ; o implementagdo de uma Humanos RH/ Area
recreativo de repouso, diversdo, . X X de acordo com o
. poupanga recreativa. financeira
recreagdo e lazer. cargo e o acordo

efetuado entre a
diregdo da empresa e

o funcionario.

Fonte: Autores (2022)

A implantag@o da poupanca recreativa ira servir para melhorar as condigfes psicoldgicas e
fisicas dos funcionarios em relacéo ao seu lazer, repouso, recreacao e diversao.

Para a implantacdo da poupanca, sera necessario primeiramente verificar a disponibilidade
financeira da organizagao e realizar o planejamento financeiro durante 6 meses para introduzir esse
beneficio aos funcionarios em janeiro de 2023. Ser4 um trabalho realizado entre o analista
financeiro e a analista de Rh.

O método para introduzir o beneficio aos novos colaboradores que forem admitidos apés a
implantacdo do mesmo, serd realizada apos o periodo de experiéncia do colaborador na empresa.
A Analista de Rh devera realizar um planejamento de carreira e definir objetivos a longo prazo, com
0 objetivo de reter o funcionario na organizacéo, mas de forma que ele se sinta motivado. A primeira
retirada de valor podera ocorrer somente ap0s 2 anos e as proximas seguem 0 mesmo raciocinio
de 2 em 2 anos, caso o funcionario opte por uma meta maior podera manter o valor guardado até
quando achar necessério (minimo de 2 anos para a primeira retirada).

O beneficio seré limitado até 6% de desconto da folha de pagamento mensal do funcionario
gue ira ser destinado diretamente para a poupanca recreativa, além da porcentagem descontada
do funcionario a empresa ficara responsavel de depositar a mesma quantia em valor na poupanca
resultando, resultando para o funcionério logo no primeiro més uma quantia de R$ 204,00 reais se
considerado um salario base de R$ 1.700,00 aplicando os 6%. Ao final de 24 meses quando sera
possivel realizar a primeira retirada do valor terd um total de R$ 4.896,00 reais que o funcionario
podera utilizar para o seu lazer.

Para os funcionarios que ja integram o quadro de colaboradores da organizacéo, devera
ocorrer um planejamento individual com cada um deles nesse periodo de 6 meses para que 0 hovo

beneficio seja introduzido ao mesmo tempo para todos.

Quadro 8: Agdo 3: Beneficio Supletivo
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O que? Por que ? Como? Onde? Quando? Quem?? Quanto custa ?

Fonte: Autores (2022)

A Implantacéo desse beneficio ira auxiliar na compra de alimentos no supermercado, além
de mostrar a valorizagéo ao funcionario.

Esta sendo proposto um vale alimentacao no valor de R$310,00, sendo descontado apenas
um valor significativo de R$10,00 na folha de pagamento do funcionario.

Foi realizado um orgcamento em trés empresas diferentes e todas sem taxa para emissao do
cartdo, sendo a Alelo, VR Beneficios e por ultimo a Sodexo que é a recomendada devido ser aceita
em quase todos os estabelecimentos, diferente das outras duas empresas.

Quadro 9: Agédo 4: Beneficio Supletivo

O que? Por que ? Como ? Onde? Quando? Quem ? Quanto custa ?

Fonte: Autores (2022)

Esta sendo proposto a implantacdo de um beneficio supletivo de transporte fretado, onde ira
proporcionar aos funcionarios seguranca e conforto no deslocamento até a empresa.

Devido a empresa ser localizada em um local afastado de comércios e residéncias, o
transporte pode ser considerado de dificil acesso. Pensando nisso, foram realizadas 2 cotagfes
com duas empresas diferentes para a andlise da implantacdo do beneficio, sendo sugerido a
empresa Rimatur.

e Rimatur
Micro-6nibus: R$ 295,00
Van: R$195,00
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e Cooperflux
Micro-6nibus: R$ 266,80
Van: R$179,34
A empresa Rimatur foi recomendada por ser uma empresa de facil comunicacéo entre

empresa e fornecedor, e oferecer condigcdes melhores de transporte.

Quadro 10: Acéo 5: Beneficio Supletivo

O que? Por que ? Como ? Onde? Quando? Quem ? Quanto custa ?

Fonte: Autores (2022)

A implantacéo do beneficio supletivo visa melhorar a vida do colaborador, surgindo assim
facilidades para o seu bem-estar. Pensando nisso, sugerimos o auxilio combustivel para
facilitar ida e vinda do mesmo, em relacdo a distancia de sua residéncia até a empresa. Foram
feitas trés cotacdes de opcdes para auxilio combustivel, sendo elas a Senff R$ 150,00 Alelo R$
250,00 e o Tiket Card R$ 300,00 (valores mensais) sem taxa de emisséo do cartdo.

Como sugestao escolhemos a Alelo desconta-se 6% do salario do colaborador, em troca
o auxilio combustivel com o valor de R$ 250,00 mensais, proporcional aos dias trabalhados.
N&o sendo obrigatério, sera para o colaborador que possuir um veiculo automotivo, que queira
trocar o vale transporte pelo vale combustivel. Serd implantado por um analista de beneficios,
fazendo um planejamento de valores em relagdo a esse auxilio, e também atendendo as

necessidades da empresa.

Quadro 11: Agéo 6

G
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O que? Por que ? Como ? Onde? Quando? Quem ? Quanto custa ?
Ter uma gestdo de
beneficos dentro de .
L, Fazer uma planejamento
uma organizagdo é de
. X ) semanal , reservando Reservar 2 horas
Estruturagdo do |extremaimportancia, o ) o
. horas diarias apenas para Setor de Recursos Analista de diarias para assuntos
setor de pois afeta Agosto de 2022 L. X
. . resolver assuntos Humanos beneficios relacionados aos
Beneficios diretamente a . .
. relacionados aos beneficios
motivagdo e -
. beneficios
produtividade dos
colaboradores

Fonte: Autores (2022)

Implantar a estrutura do setor de beneficios € de extrema importancia, o setor de beneficios
gue analisa as necessidades e planeja os custos da organizacado para fazer a implantacdo dos
beneficios que a organizagao precisa para atrair, reter e motivar os seus colaboradores.

Por esse motivo, foi proposto para a empresa reservar 2 horas diarias para que um
colaborador do setor de recursos humanos fiqgue responsavel para tratar somente de assuntos

relacionados ao setor de beneficios.

4. CONSIDERACOES FINAIS

Tendo em vista que dentro da remuneracéo oferecida é necessario ocorrer a inclusao de
beneficios mais atrativos que tenham como finalidade atrair e reter profissionais qualificados dentro
do mercado de trabalho, buscando também incentivar e motivar os profissionais que ja integram a
organizacdo, foi elaborado um plano de acdo para implantar na Indastria de Ferramentas para
Usinagem com objetivo de diminuir o alto indice de rotatividade.

A metodologia utilizada para o desenvolvimento desse estudo auxiliou na identificacdo do
problema central da empresa e na analise das causas, resultando na elaboracéo do plano de acéo.

Houve dificuldade para obter algumas informacdes especificas que foram tratadas como
confidenciais e que poderiam auxiliar na execuc¢do do plano de acdo. Para se implantar um plano
de beneficios com eficiéncia e assertividade, é necessario se obter alguns dados que ndo puderam
ser repassados por se tratar de dados confidenciais e por dependéncia da matriz.

Que esse artigo seja um meio de conscientizacéo, visando ampliar novos caminhos e ideias
para as organizagOes, pois valorizar os colaboradores resulta em retencao de talentos, gerando
bons resultados para a empresa.

Conclui-se que desta forma o objetivo do trabalho foi alcan¢cado na medida em que expds
nao somente as questdes, mas também alternativas de solucdo. Dentro desse campo ha ainda

muitas questdes a serem exploradas tanto na area de recrutamento e selecdo, quanto no
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treinamento de colaboradores para estudos futuros. Espera-se que esse artigo seja um meio de

conscientizagao e abertura para novas pesquisas.
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