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RESUMO

O presente estudo teve como objetivo constatar quais tipos de Beneficios Sociais (BS) sdo dispo-
nibilizados aos profissionais no Brasil e a quais setores de atividade econGmica eles se destinam. Na litera-
tura, foram identificados 35 tipos de BS. Os dados foram coletados por e-mail junto a 4.560 profissionais
no LinkedIn e complementados pela técnica snowball. Foram recebidas 1.781 respostas e foi realizada uma
analise descritiva dos dados coletados. Constatou-se que dez BS sdo os mais recorrentes nas organizacoes
estudadas (presentes em mais de 50%) e outros sete BS estdo entre os menos ofertados (presentes em
menos de 15%). Concluiu-se que a oferta de BS predomina em cinco setores de atividade econémica.
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1 INTRODUCAO

Entender como se da a pratica dos Beneficios Sociais (BS) nas organizagdes laborais é ne-
cessario, visto que a realidade da atuacao profissional é cada vez mais endurecida por jornadas de
trabalho duplas, triplas e sem tempo para o lazer e o bem-estar dos funcionarios. Portanto, formu-
lou-se a seguinte pergunta de pesquisa: quais BS sdo oferecidos pelas organizacGes aos seus profis-
sionais e a que setores de atividade econOmica eles se destinam? Partiu-se do pressuposto de que
as organizagdes ndo possuem um programa de BS completo para atragdo e retengdo de seu corpo
profissional e esse fato pode influenciar na capacidade da organizagdo em atrair e manter talentos.

Justifica-se este estudo em virtude de ndo se encontrar na revisao da literatura dados que
respondam a pergunta de pesquisa, somando-se a isso o fato de que, cada vez mais, é dada importan-
cia a retencdo de talentos por parte dos diversos setores da economia para atuarem em suas organi-
zacOes (DUNZER; MELO; MELO, 2008) e, inclusive, pouco se verifica isso no setor académico brasileiro,
como demonstram Claro e Profeta (2015), e em outros setores. Assim, “a mudan¢a no mundo empre-
sarial atinge um elevado grau de inovacao e agilidade, contemplando o ser humano como protago-
nista de uma nova histéria organizacional [...] [e de] retencdo dos talentos” (LEONARDO, 2002, p. 42).

Este estudo exploratdrio teve como objetivo geral verificar quais planos de BS as orga-
nizagOes privadas e publicas no Brasil disponibilizam para reter talentos. Como objetivos especi-
ficos, o estudo pretendeu fazer uma revisdo tedrica sobre plano de BS, atracdo e retencdo de ta-
lentos, verificar a disponibilizacdo desse plano por parte das organizagGes laborais junto ao corpo
profissional, como forma de reté-lo ou atrai-lo para seus quadros, e verificar em que setores da
atividade econ6mica predomina a oferta.

Como estratégia metodoldgica, adotou-se a pesquisa exploratéria, quantitativa, com
revisdo tedrica e aplicacdo de levantamento junto a profissionais que atuam em organizacdes
laborais no Brasil. A técnica de coleta de dados partiu de: a) dados secunddrios: uma pesquisa bi-
bliografica; e b) dados primarios: survey eletrénico enviado pela rede social LinkedIn e estratégia
de “bola de neve”, também chamada de amostra por referéncia ou ainda snowball (indicacdo de
novos respondentes pelos respondentes iniciais).

Os dados coletados foram analisados, num primeiro momento, a partir da busca de fatores
de diferenciacdo, seja pela presenca mais marcante de algum BS em especial (BS presentes em mais
de 50% das organizacOes pesquisadas), seja pela auséncia do BS (menos de 15% de oferta do BS pelas
organizagoes pesquisadas). Com o uso de estatistica descritiva, estratificaram-se dez BS presentes em
mais de 50% das organizagOes e sete BS encontrados em menos de 15% das organizagdes.

Este trabalho é composto, além desta introdugdo, por revisdo da literatura, aspectos
metodoldgicos, analise dos resultados e sua apresentacao, e as consideragdes finais.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Esta secdo parte da discussdao sobre a area de gestdao de pessoas, suas politicas de BS,
condigGes de trabalho, qualidade de vida no trabalho, atratividade de talentos profissionais, qua-
lidade e produtividade, resultados e competitividade das organiza¢des. A Administracao, vista
como ciéncia, tem a presuncao de que a eficiéncia na gestdo das pessoas, ou do capital intelec-
tual, é uma fonte inesgotavel de potenciais melhorias nos processos e sistemas da organizacdo,
tendo como resultado o melhor desempenho do negécio. A Escola de Relagdes Humanas, ja na
década de 1920, concluiu que o comportamento humano é influenciado pelas condicdes de tra-
balho e pela motiva¢do dos trabalhadores e que isso influencia o desempenho.
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Sabe-se que o aspecto motivacional é composto por fatores de abrangéncias diversas e
gue 0s mais perenes sdo aqueles que se originam no préprio individuo. Por outro lado, existem
fatores motivacionais que podem ser estimulados por meio de a¢Ges objetivas da organizacao,
na forma de disponibilizacdo de beneficios tangiveis e imediatos, que causem diferenciacdo entre
as organizagcbes enquanto opcgdes de local de trabalho, empregadoras e retentoras de talentos.
Este estudo ater-se-a a disponibilidade tedrica sobre o entendimento do que Rattner (1966) ja
chamava de beneficios ou fringe benefits, possibilitando, assim, um recorte tematico.

Sendo os trabalhadores dotados de novas caracteristicas e habilidades, certamente pas-
sam a ter valor para as organizagdes, o que implica esforgo por parte destas para contratar e
manter esses profissionais. Dai resulta a estratégia de oferecer BS diferenciados, traduzidos em
vantagens que as organizacdes ofertam para profissionais que elas necessitam para conseguir
cumprir sua missao estratégica. Rosalem e Santos (2010, p. 183) afirmam que “de nada valem os
beneficios da globalizacdo econémica se ndo existir a globalizacdo social”, e os BS podem ser o
instrumento para se criar esse tipo de organizacao.

Segundo Peres (2011), a concessao de BS tem sido reconhecida como diferencial estra-
tégico pelas empresas, mas persistem desafios: como identificar quais sdo os beneficios que mais
seriam valorizados pelos funciondrios e como comunicar esses beneficios, a fim de que ajudem
na retencdo de talentos. A identificagdo das necessidades esta ligada a capacidade que a empresa
desenvolve de conhecer seu ambiente organizacional, por meio de a¢les de captacao das per-
cepcoes pessoais de seus empregados, e a comunicacao é funcdo da estruturacdo de um sistema
comunicacional interno, que chegue sistematicamente a todos na empresa.

Gomes e Castro (2004, p. 32) constataram a existéncia de uma politica de BS em uma
empresa de grande porte, na qual se destacavam “os servicos de saude (assisténcia médica/hos-
pitalar), previdéncia social (complementacao da aposentadoria), ticket refeicdo (ou vale alimenta-
¢do), subsidios as mensalidades escolares para os empregados e seus dependentes, transporte”.
Pizolotto (2000) também identificou tipos de BS oferecidos pelas organiza¢des, num ambiente
que deixa de ser regulado por meras questdes legais e passa a operar em condicdo de liberalida-
de, no qual elas procuram langar mao de mais artificios para atrair e manter seus empregados. A
formalizagdo da atividade laboral proporcionada por uma carteira de trabalho assinada também
viabiliza acesso aos beneficios formais que contribuem para uma melhor qualidade de vida do
trabalhador e da sua familia (BRASIL, 2013), o que ja ndo se vé quando se trata do seguro-desem-
prego (MOURAO; ALMEIDA; AMARAL, 2013).

Theotbnio, Reis Neto e Lopes (2013) fizeram uma andlise da remunerag¢do no Brasil se-
gundo a legislagdo vigente e seus componentes: base salarial (comissdes, quebra de caixa, ajuda
de custo e gratificacGes) e remuneracdo variavel (prémios, participacdo nos lucros e resultados,
participacdo acionaria — stock options — e remuneracgdo por habilidades e competéncia). Os au-
tores perceberam que alguns tipos de remuneracdo ndo possuem legislacdo especifica e outros
possuem legislacdo incompleta ou defasada, causando um descompasso entre a pratica das or-
ganizagOes privadas e a legislacao.

Os BS para o grupo de organiza¢oes estudadas, segundo Pizolotto (2000), podem ser fle-
xiveis (em que os trabalhadores escolhem aqueles que mais se adaptam ao seu perfil), os quais
sdo destacados a seguir e servem base para a parte empirica deste estudo: creche; exame médico
periddico; médico do trabalho; refeitério/restaurante; vale transporte; ajuda de custo empregado
-estudante; auxilio funeral; adiantamento salarial; aluguel de casa; assisténcia juridica; assisténcia
médico-hospitalar/plano de salde; assisténcia odontoldgica; atividades recreativas e culturais; as-
sisténcia social; automadvel; auxilio-educacao; auxilio-medicamentos; auxilio para cursos de idio-

REV. ADM. UFSM, SANTA MARIA, V. 11, NUMERO 6, P. 117-134, 2018
-119-



PROGRAMAS DE BENEFICIOS SOCIAIS PARA PROFISSIONAIS BRASILEIROS COMO FORMA DE RETER
TALENTOS: UM ESTUDO EXPLORATORIO

mas; bonus; cesta basica; complemento de aposentadoria/plano de seguridade social; cooperativa
de crédito; cursos variados; empréstimos financeiros; estacionamento privativo; festa de Natal; re-
conhecimento profissional; seguro de vida em grupo; servigo profissional; servico de prevengao de
doencas profissionais; servicos facilitados; saude e seguranga do trabalho. Nao se encontraram es-
tudos tedrico-empiricos que debatessem com a acuidade cientifica necessaria esses itens ou mes-
Mo que acrescentassem novos itens, o que é corroborado por Claro e Profeta (no prelo).

Como se pode depreender da referida lista, os tipos de BS sdo diversos e nem sempre de
facil mensuracdo quanto a influéncia no aspecto motivacional ou na atracdo/retencdo dos trabalha-
dores e até mesmo no quanto representam de custos adicionais as organizag¢des, ja que alguns deles
sdo imprevisiveis em seu aspecto financeiro. E certo que, & medida que os BS sdo incorporados na
condicdo de salarios indiretos, os salarios diretos decrescem, conforme observou Arbache (1995). Em
complemento aos BS, o cuidado com a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) passa a ser um diferen-
cialimportante. A QVT tem outra decorréncia importante para as organizag¢des: a atracdo/retencio de
talentos, embora seja, é claro, apenas uma das variaveis que influenciam nesse fendmeno. E intuitivo
considerar que ampliar a gama de BS e investir na melhoria da QVT constituem estratégias que po-
dem levar a maior atratividade/retencdo de talentos nas organizacGes e que ambas concorrem para
melhorar o comprometimento das pessoas e, consequentemente, a produtividade delas no trabalho,
muito embora tal correlagdo nao seja tao direta, como afirmam Medeiros et al. (2003).

A operacionalizacdo das politicas de BS, bem como das iniciativas de melhorias na QVT
é de responsabilidade da drea de Recursos Humanos, na maioria das organizagGes. Appel e Pucci
(2007) apontam que as preocupagdes acerca da QVT ndo devem limitar-se apenas ao ambiente
de trabalho, mas também estender-se ao entorno da organizac¢do e da vida dos empregados, pois
esse contexto todo influencia os comportamentos pessoais e profissionais e, por consequéncia, os
resultados obtidos pelos empregados em contraponto aos resultados esperados pela organizacdo.

Dunzer, Melo e Melo (2008), por sua vez, destacam o desempenho de uma unidade de
recursos humanos de uma empresa de grande porte do setor de energia no Brasil e registram
gue os principais fatores de atracdo sdo a oportunidade de realizar projetos desafiadores, a in-
fraestrutura e a boa imagem da companhia, além da possibilidade de crescimento profissional.
Os beneficios, a participa¢do nos lucros e o saldrio adequado a fungdo exercida também foram
destacados (DUNZER; MELO; MELO, 2008).

A retencdo de talentos enfrenta outros desafios, conforme aponta Leonardo (2002)
guando assinala que fatores tecnoldgicos condicionam as necessidades de conhecimento. H3 o
conflito entre as expectativas individuais (satisfacBes pessoais, através do salario/vencimento,
lazer, conforto, hordrio mais favordvel de trabalho, oportunidades de carreira, seguranca no car-
go etc.) e as necessidades organizacionais (capital, edificios, equipamentos, potencial humano,
lucratividade, oportunidades de mercado etc.).

O comprometimento organizacional, que possui estudos bem difundidos (MEDEIROS et
al., 2003), pesquisa sobre o vinculo do profissional com a sua carreira e envolve dois construtos
— 0 de comprometimento e o de entrincheiramento —, cujas influéncias no desempenho ainda
estdo por ser mais bem compreendidas.

Ao analisar a relagdo entre beneficios e estresse no ambiente de trabalho, o estudo de
Puente-Palacios, Pacheco e Severino (2013) aponta que quanto pior a percep¢do sobre promo-
cOes, recompensas e beneficios distribuidos, maior serd o estresse. Além disso, um profissional
tem objetivos, necessidades e expectativas com relagdo a sua atividade e ao seu ambiente de
trabalho. Sendo assim, uma organiza¢ao que concede um ambiente hospitaleiro para seu grupo
de colaboradores também Ihes concede um beneficio (CLARO, 2013).
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Outra realidade que os profissionais enfrentam é a necessidade de atualizacdo cons-
tante, pois as organizagfes precisam de pessoas com competéncias cada vez mais diferencia-
das, especificas e baseadas em tecnologia, a serem trabalhadas pelos cursos superiores (COSTA;
CUNHA, 2001). Em pesquisa com egressos de um programa de pds-graduacdo em Administragao,
verificou-se que ha contribuicdo para a formacado deles, notadamente, no dominio das habilida-
des e dos conhecimentos técnicos e cientificos, e menos sobre o dominio das capacidades rela-
cionais, éticas, politicas e identitarias (VALADAO JR.; RODRIGUES, 2012).

A retencdo de bons profissionais € uma constante nas organizacées. Gheno e Berlitz
(2011) confirmam que, para reter profissionais, as organiza¢des oferecem formas estratégicas de
remuneracdo, além de um amplo pacote de beneficios. Segundo Gheno e Berlitz (2011, p. 10),
“os beneficios sociais constituem uma importante variavel no pacote de remuneracdao” e sao
“uma forma de remuneracdo indireta que oferece aos funcionarios uma base para a satisfacao
de suas necessidades pessoais”, podendo ser oferecidos em fun¢do do nivel hierarquico dos fun-
cionarios. O plano de beneficio pode ser fixo (determinado pela empresa) ou flexivel (ajustado
as necessidades dos funcionarios). Finalizam, afirmando que “os colaboradores consideram que
o plano de remuneragdo estratégica e o plano de beneficios incentivam o seu desempenho em
busca de melhores resultados” (GHENO; BERLITZ, 2011, p. 18).

Silva (2013) verificou que determinadas organizagées ndo tém um processo de recom-
pensas formalizado. Finalmente, deve-se enfatizar que a concessao dos BS por parte de uma
organizag¢do contribui para uma valorizagdo dos indicadores no seu balanco social (AMARAL et
al., 2013; TINOCO et al., 2011; ORO; RENNER; BRAUN; 2013).

A revisdo tedrica apresentada embasou o caminho definido pelos pesquisadores para
esta pesquisa, caminho que é descrito na se¢do seguinte, dos aspectos metodoldgicos.

3 METODO

Nesta secdo, sdo abordados os procedimentos metodoldgicos que foram utilizados para se ob-
ter as respostas para os objetivos gerais e especificos delimitados nesta pesquisa de carater exploratério.

3.1 Coleta de dados

A estratégia metodoldgica inicial para esta pesquisa foi a exploratéria, com a elaboracgdo
de uma revisao bibliografica; apds optou-se pela estratégia quantitativa com estudo descritivo.
Justifica-se a escolha deste método por explorar o assunto em um primeiro momento e permitir
a continuidade do estudo em pesquisas futuras.

Com base nas dimensGes detectadas na revisdo tedrica, redigiram-se 35 itens do instru-
mento de coleta de dados, que foram submetidos a pré-teste e analise semantica para verificar sua
compreensao, clareza de instrugdes, suficiéncia e possiveis rea¢gdes de ndo entendimento durante a
aplicacdo do questiondrio junto aos respondentes. Os itens analisados deveriam ter a concordancia
ou concordancia plena de cerca de 80% dos juizes para serem retidos no elenco que serviria de base
para o futuro instrumento que seria criado. O instrumento de pesquisa continha 44 perguntas. Na
primeira parte, referente as informagdes e caracterizagdo dos respondentes, constavam nove ques-
toes que levantavam informacdes a respeito da amostra populacional utilizada. Na segunda parte,
havia as 35 questdes relativas aos BS. Os dados foram coletados por meio de levantamento eletro-
nico, e os dados brutos foram manualmente inseridos no banco de dados IBM SPSS Statistics 19.
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Preparou-se um formuldrio pelo qual se buscou caracterizar o profissional respondente
quanto ao género, idade, estado civil, unidade e regido da Federacdao. No ambito profissional, os
dados envolveram a identificagdo do tipo de organizagao, o setor de atividade, o tempo de traba-
Iho na organizacdo, o tempo de trabalho e a fun¢do exercida na organizacado, esta uUltima estratifi-
cada pelos autores em alta, média e baixa, de acordo com a posi¢ao na hierarquia da organizagao.
O desenvolvimento da literatura possibilitou identificar 35 diferentes BS proporcionados pelas
organizagoes aos seus profissionais empregados. Tais BS foram apresentados aleatoriamente aos
sujeitos sob a condicdo de indicar simplesmente: existente, ndo existente ou ndo sei dizer.

A amostragem se deu por conveniéncia, a partir de contatos pessoais dos autores. A
amostra chegou a 4.560 profissionais, que atuavam em organizagdes publicas ou privadas por todo
o Brasil, que estavam cadastrados na rede social LinkedIn e também que receberam indicacdo, pela
técnica de “bola de neve”. No periodo de 06 de julho a 11 de setembro de 2013, os contatos foram
ativados e convidados a preencher o questionario via Google Docs. Esse periodo compreendeu in-
clusive a fase de pré-teste do questionadrio, respondido por 15 profissionais que estavam emprega-
dos em algum tipo de organizac¢do laboral, cujos questionarios foram mantidos na tabulacdo, uma
vez que ndo foi necessaria nenhuma alteracdo do instrumento de coleta de dados, pois este aten-
deu as necessidades da pesquisa. Dessa forma, foram coletados 1.781 questiondrios completos e
em condic¢des de serem tabulados, o que representa uma taxa de resposta de 39%.

Como critério de escolha dos sujeitos, foi utilizada a técnica “bola de neve”. Nesse tipo
de amostra, os respondentes iniciais, comuns ao meio, indicam outros respondentes com requi-
sitos similares (HAIR JR. et al, 2005). E um método amplamente utilizado na pesquisa sociolégica
qualitativa, pelo fato de referenciar pessoas com alguma caracteristica semelhante que sao de
interesse da pesquisa (BIERNACKI; WALDORF, 1981). Como requisito fundamental desta pesqui-
sa, todos os respondentes deveriam ser usudrios da rede social LinkedIn.

3.2 Analise dos dados

Apds a coleta dos dados, foi gerado um arquivo no software MS Excel 2010, tendo seus
campos conferidos e corrigidos (editados) para se encontrar erros de digitagdo, respostas ilegi-
veis, inconsisténcias, ambiguidades ou inconformidades. No total, foram 1.781 registros de res-
postas adequados para se iniciar a andlise dos dados. A partir dai, comecgou-se a utilizar o softwa-
re IBM SPSS Statistics 19.0 para analisar os dados. Assim que a planilha foi aberta no programa,
procedeu-se a corregao de nomenclatura das labels. Apds se iniciou a andlise de dados com o uso
da técnica da estatistica descritiva baseada em frequéncias.

As tabelas de frequéncia indicaram cada valor distinto de uma varidvel categorica, jun-
tamente com uma contagem do ndimero de vezes em que esse valor ocorreu e as percentagens
relativas as contagens (usou-se o comando Output do SPSS). No programa, as frequéncias sdo
obtidas escolhendo, no menu, Statistics>Summarize>Frequencies.

3.3 Caracterizagao dos respondentes

Com a finalidade de facilitar a tabulacdo, as profissées com flexdo de género foram ajus-
tadas ao termo masculino. Predominam homens (57%) em relagédo as mulheres (43%), e a média
da faixa etaria dos homens (35,5 anos) é maior que a das mulheres (32,3 anos). Quanto ao estado
civil, 47.6% sdo casados, 38% solteiros, 6% separados/divorciados, 8% mantém unido estavel e
0,4% sdo viuvos. Quanto a formagdo, predominam os graduados (bacharelado, licenciatura ou
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tecndlogo) com 53,5%, seguidos pelos pds-graduados lato sensu (especializagdo, MBA — Master
Business Administration), com 27%; os com Ensino Médio ou Técnico, com 9%, os com mestrado,
8%, e os com doutorado, 2%. As demais escolaridades (Ensino Fundamental, pds-doutorado e
livre docéncia) representam 0,5% dos respondentes.

Quanto a posi¢do na hierarquia, nas organizacdes representadas, os empregados consi-
derados na posicao alta representam 4%; a posicao média 28% e a posicao baixa 67%. Em 1% dos
respondentes nao foi possivel precisar a posi¢ado hierarquica.

3.4 Caracterizacdo das organizag¢oes representadas
Os principais setores de atividade econdémica, com base na Classificacdo Nacional de

Atividades Economicas do Cadastro Nacional de Atividades Economicas (CNAE) (IBGE, 2013), es-
tao detalhados na Tabela 1.

Tabela 1 — Setores de atividade econémica representados na pesquisa

Setor de atividade econémica Frequéncia %
Administra¢do publica, defesa e seguridade social 85 5%
Agricultura, pecuaria, silvicultura e exploragdo florestal 35 2%
Alojamento e alimentagdo 36 2%
Atividades imobilidrias, aluguéis e servigos prestados as empresas 37 2%
Automagdo, instrumentacgao e projetos 11 1%
Comércio; Reparagdo de veiculos automotores, objetos pessoais e domésticos 123 7%
Comunicagao 18 1%
Construgdo 53 3%
Cultura, lazer e turismo 2 0%
Educagdo 277 16%
Industrias de transformacgao 504 28%
IndUstrias extrativas 11 1%
Ln;gcr)rsnediagéo financeira, seguros, previdéncia complementar e servigos relacio- 67 4%
N3o identificado 167 9%
Organismos internacionais e outras instituicdes extraterritoriais 12 1%
Outros servigos coletivos, sociais e pessoais 112 6%
Producdo e distribuicdo de eletricidade, gas e dgua 26 1%
Saude e servigos sociais 121 7%
Tecnologia da informagdo 26 1%
Transporte, armazenagem e comunicacdes 58 3%
Total geral 1.781 100%

Fonte: elaborada pelos autores.

A maioria dos respondentes (63%) estd na organizagdo entre zero e cinco anos, seguidos por 20% que estdo
na organizagdo hd mais de dez anos. Os 17% restantes estdo na organizagdo entre seis e dez anos. Em termos de
experiéncia profissional, predominam empregados com mais de dez anos de experiéncia (47%), seguidos por 29% com
menos de cinco anos de experiéncia, e os restantes, 24%, possuem entre seis e dez anos de experiéncia.

Quanto ao tipo de organizagdo, predominam empresas privadas (78%), publica municipal (8%), publica estadual (6%),
publica federal (3%) e empresas de capital misto (1%). Quatro por cento ndo responderam ou preferiram ndo informar.
Em relagdo a regido das organizages dos pesquisados, a regido Sudeste (87%) predominou entre os respondentes,
seguida pelas regies Sul (5%), Centro Oeste (5%), Norte (2%) e Nordeste (1%).
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4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS DA PESQUISA

4.1 Resultados preliminares

Os resultados apresentados a seguir, baseados no método explicado na secdo anterior,
sdo considerados preliminares na medida em que se buscou caracteriza-los apenas pelo uso do
método descritivo, como forma de identificar, neste primeiro momento, as principais caracteristi-
cas. A partir da verificacdo das respostas existentes, para cada BS pesquisado, foram identificados
dez BS mostrados como presentes em mais de 50% das organiza¢des representadas na pesquisa.
A Tabela 2 apresenta esses dados.

Tabela 2 — Top 10

Top 10 VT CcM EO E EMP AS CN RR MT CF
Existente 1405 1.352 1.190 1.173 1.183 1.105 1.108 1.087 947 909
Ndo existente 306 401 377 570 519 566 578 659 728 786
Ndo sei dizer 70 28 214 38 79 110 95 35 106 86
Total 1781 1781 1781 1.781 1.781 1781 1.781 1.781 1.781 1.781
Existente 79% 76% 67% 66% 66% 62% 62% 61% 53% 51%

Nao existente 17% 23% 21% 32% 29% 32% 32% 37% 41% 44%
Nao sei dizer 4% 2% 12% 2% 4% 6% 5% 2% 6% 5%
*VT = Vale Transporte. CM = Convénio Médico. EO = E-mail da Organizacgdo. E = Estacionamento. EMP = Exame Médico
Periddico. AS = Adiantamento Salarial. CN = Confraterniza¢do de Natal. RR = Refeitdrio/Restaurante. MT = Médico do
Trabalho. CF = Convénio com Farmdcias.

Fonte: elaborada pelos autores.

A partir da constatacdo de quais sdo os principais BS ofertados pelas organizagdes, fo-
ram identificados os principais resultados, relacionados ao tipo da organizacdo, a regido da Fede-
racdo onde ela estd instalada, a posicao do respondente na hierarquia da organizacao e ao nivel
de escolaridade, com o objetivo de entender as diferencgas, ainda que a partir de uma analise
guantitativa. Sera dado destaque as varidveis que superarem a média.

Vale transporte = média 79%. Este também é um BS que, as vezes, é obrigatdrio pela
Convencao Coletiva do Trabalhador e presta-se a minimizar os custos de transporte dos profis-
sionais. As empresas publicas federais (92%) e privadas (83%) destacam-se na oferta deste BS.
As regides Centro Oeste (84%), Norte (83%) e Sul (82%) concentram as maiores ofertas do BS.
E um BS mais presente nas posicdes média (82%) e baixa (78%), entre os pesquisados. O BS foi
constatado como mais frequente entre os que tém pds-graduagao lato sensu (81%), os que tém
graduacdo (80%) e os que tém Ensino Médio (79%).

Convénio médico = média 76%. A salde da equipe de profissionais pode vir a constituir
um diferencial numa organizacdo minimamente “visionaria”. Mais saude implica menor absen-
teismo por afastamento médico, por exemplo, o que pode significar mais produtividade opera-
cional. Em caso especifico, menor indice de absenteismo implica menos problemas na gestao
operacional e maior expectativa de reflexos positivos no aproveitamento, na medida em que
os profissionais estdao mais disponiveis para o trabalho (MARQUES; MARTINS; CRUZ SOBRINHO,
2011). Este BS foi encontrado predominantemente em empresa publica federal (82%) e em em-
presa privada (79%). As regides Norte (93%), Nordeste (87%) e Sudeste (77%) sdo as que ofe-
recem o BS acima da média. Os profissionais em posi¢do hierdrquica média (88%) sdo os mais
beneficiados pelo convénio médico. Quanto a escolaridade, todas as titulagGes acima da gradua-
¢do0 mostraram ter maior acesso ao BS: livre docéncia e pds-doutorado (ambos com 100%), pds-
graduacdo lato sensu (84%), doutorado (81%) e mestrado (80%).
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E-mail da organiza¢dao = média 67%. O e-mail é uma forma importante de comunicagdo
entre pessoas e organizagdes. A disponibilizacdo desta tecnologia aos profissionais, além de ser um
diferencial, passa a ser uma estratégia, na medida em que cria um canal especifico de comunica-
¢do. As empresas de capital misto se destacam na oferta deste BS (100%), seguidas pelas empresas
publicas federais, que disponibilizam este BS na escala de 94%. Foi nas regides Sul (68%) e Sudeste
(67%) que foram constatadas as mais expressivas presencas deste BS. A posi¢ao hierarquica alta
conta com este BS em 75% das organizagdes, seguida pela posigdo hierdrquica média, com 73% das
respostas. Novamente a maior escolaridade possibilita maior acesso a este BS: livre-docéncia e pds-
doutorado (100%), doutorado (95%), mestrado (82%) e pds-graduacdo lato sensu (75%).

Oferta de estacionamento proprio = média 66%. O acesso ao automovel préprio pas-
Sou a ser mais presente e, com isso, a necessidade de se ter onde estacionar os veiculos chega a
ser uma preocupacao importante. A organizagdo que oferece tal BS esta, de fato, resolvendo um
problema para o profissional, além de reduzir os custos de transporte (considerando que tal es-
tacionamento seja subsidiado pela organizacdo). Destaque para as empresas privadas, das quais
68% ofertam este BS. Na regido Nordeste, 87% das organizac¢bes disponibilizam estacionamento
para seus profissionais, enquanto na regido Sudeste este indice chega a 67% das organizagdes.
A posicdo hierdrquica média desfruta do BS em 72% das organizagdes. Novamente a maior es-
colaridade possibilita maior acesso a este BS: livre-docéncia e pds-doutorado (100%), doutorado
(84%), mestrado (75%) e pds-graduacdo lato sensu (70%).

Exame médico periddico = média 66%. Na mesma linha do BS convénio médico, dispo-
nibilizar a facilidade de realizar exames médicos periddicos pode caracterizar-se como um poten-
cial diferencial, na medida em que possibilita fragrante melhoria na qualidade de vida. As empre-
sas de capital misto, com 100%, e as empresas privadas, com 73%, sdo as que mais ofertam este
BS. A regido Nordeste, com 80%, seguida pelas regiGes Norte (76%) e Sudeste (67%) superam as
demais regides na oferta de exame médico periddico. Ao contrario do que se poderia esperar,
é a posicdo hierarquica média a que mais conta com este BS (79%). Constatou-se outra vez que
a maior escolaridade possibilita maior acesso a este BS: livre-docéncia e pds-doutorado (100%),
doutorado (84%), mestrado (72%) e pds-graduacdo lato sensu (73%).

Adiantamento salarial = média 62%. Apesar de representar um custo, a antecipac¢do do sa-
lario/vencimento por parte da organizagdo pode representar um diferencial, na medida em que possi-
bilita ao profissional antecipar-se em suas necessidades financeiras. Apenas as empresas privadas, em
72% dos casos, oferecem este BS, o qual esta mais presente nas regides Norte (72%) e Sudeste (62%).
Novamente a posi¢do hierdrquica média (67%) é a que mais se beneficia deste BS. Os profissionais com
graduacdo (67%) e com pods-graduacdo lato sensu (65%) estdo entre os que mais percebem este BS.

Confraterniza¢do de Natal = média 62%. A integracdo entre os profissionais e seus fami-
liares, possibilitada, ainda que superficialmente, pela confraternizacdo de Natal, estreita os lagos
entre eles, quando extensiva a familia, além de ampliar os lacos de todos com a organizac¢do. As
empresas de capital misto, com 89%, e as empresas privadas, com 66%, sdo as que mais ofertam
este BS. As das regides Nordeste (73%), Norte (69%), Sudeste (62%) e Centro Oeste (62%), quase
gue uniformemente, oferecem este BS. A posi¢do hierdrquica alta conta com este BS em 68% das
organizagoes, seguida pela posicdo hierarquica média, com 66% das respostas. Mais uma vez a
melhor formagdo possibilita mais acesso ao BS: livre-docéncia (100%) e pds-doutorado (75%).
Excecdo deve ser feita aos graduados, com 65% de acesso ao BS.

Refeitério/Restaurante = média 61%. A comodidade e a melhoria potencial na qualidade
de vida dos profissionais geralmente sdo os principais atrativos para a implanta¢cdo de um restauran-
te/refeitdrio na organizacdo, dado que melhora a possibilidade de os profissionais terem acesso a
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refeicGes mais adequadas, além de possibilitar reducdo do custo da alimentacao, seja pela qualidade
dos alimentos servidos no local de trabalho, seja pela comodidade de acesso as refeicdes sem neces-
sidade de deslocamento. Apenas as empresas privadas, em 67% dos casos, oferecem este BS. As or-
ganizagOes das regioes Nordeste (73%), Norte (69%) e Sudeste (61%) oferecem este BS. Novamente a
posicdo hierarquica média (67%) € a que mais se beneficia deste beneficio. Constatou-se que a maior
escolaridade possibilita maior acesso a este BS: livre-docentes (100%), pds-doutores (75%), pds-gra-
duados lato sensu (65%) e graduados (62%) estdo entre os que mais percebem este BS.

Médico do trabalho = média 53%. A disponibilidade de profissional da saide no ambiente
de trabalho complementa os BS de convénio médico e exame médico periddico e também contri-
bui para a melhoria potencial da qualidade de vida. Empresas de capital misto (67%), publica federal
(63%), publica municipal (61%), seguidas pelas empresas privadas (54%), destacam-se na oferta deste
BS. As organizacgOes das regides Nordeste (73%), Norte (62%) e Sudeste (54%) oferecem este BS. No-
vamente a posi¢do hierdrquica média (62%) é a que mais se beneficia deste BS. Constatou-se que a
maior escolaridade possibilita maior acesso a este BS: livre-docéncia (100%), pds-doutorado (75%),
pés-graduacdo lato sensu (60%) e mestrado (55%) estdo entre os que mais percebem este BS.

Convénio com farmacias = média 51%. Da mesma forma que o convénio médico e o
exame médico periédico, o convénio com farmacias também contribui para a melhoria potencial
da qualidade de vida. As empresas privadas, com 57%, estdo entre as que mais ofertam este BS.
Foi nas regides Nordeste (53%), Norte e Sudeste (52% cada) que se constatou a maior oferta do
BS do convénio com farmacias. Novamente a posicdo hierarquica média (59%) € a que mais se be-
neficia deste BS. Os profissionais com escolaridade de mestrado (53%) e pds-doutorado (100%)
estdo entre os que mais percebem este tipo de BS.

A Tabela 3 sintetiza os limites superiores em termos de porcentagem de ocorréncia dos
principais BS face as variaveis estudadas. Nota-se que, em relagdo ao tipo de organizac¢do, as em-
presas de capital misto e as empresas privadas sdo as que mais se destacam na lideranca de oferta
de BS, com quatro ocorréncias para cada uma, seguidas pela empresa publica federal, com duas
ocorréncias. Ja quanto a regido, o Nordeste, com seis ocorréncias, € a regido que apresenta maior
oferta do BS, seguido pela regidao Norte, com duas ocorréncias, e pelas regides Centro Oeste e Sul,
com uma ocorréncia cada. A regido Sudeste ndo aparece em destaque em nenhum dos BS top 10.
Quanto a posic¢ao hierarquica, amplo destaque deve ser dado a posicdo média, com oito ocorrén-
cias, contra duas ocorréncias da posicao alta. Com relacdo a escolaridade, as escolaridades mais
elevadas tém amplo destaque, com apenas um BS levando ao destaque a escolaridade graduagao.
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Tabela 3 — Destaques top 10

Tg VT c™m EO E EMP AS CN RR MT CF
BS | 79% 76% 67% 66% 66% 62% 62% 61% 53% 51%
Empre- Empre- Empre- Em- Empre-
Pablica| Publica | sade |Empresa| sade | Empresa | sade resa sade |Empresa
TO |federal | federal | capital | privada | capital | privada | capital p?ivada capital | privada

misto (57%)

O28) | 826 | e | O Ty | P | e | 67%) | (oo

(100%) (100%) (89%)

R %;;ct? Norte Sul Nordes- | Nordes- Norte Nordes- | Nordes- | Nordes- | Nordes-
(84%) (93%) (68%) |te (87%) |te (80%)| (72%) |[te(73%)|te (73%)|te (73%) | te (53%)

H Média | Média Alta Média | Média Média Alta Média | Média | Média
(82%) | (88%) (75%) (72%) (79%) (67%) (68%) (67%) (62%) (59%)
Livre- Livre- Livre- Livre-

PG do- docén- do- do- Livre- Livre- Livre-
Esc. | ggney | CEncia | cia | céncia | céncia | SIS | o | S | S eCes
(81%) Pés-doc | Pés-doc | Pds-doc | Pds-doc (100%) | (100%) | (100%)

(100%) | (100%) | (100%) | (100%)
*VT = Vale Transporte. CM = Convénio Médico. EO = E-mail da Organizagdo. E = Estacionamento. EMP = Exame Médico
Periddico. AS = Adiantamento Salarial. CN = Confraternizacdo de Natal. RR = Refeitério/Restaurante. MT = Médico
do Trabalho. CF = Convénio com Farmacias. BS = Beneficio Social. ESC = Escolaridade. TO = Tipo de Organizagdo. H =
Hierarquia. R = Regido. PG = Pés-Graduagdo. Pds-Doc = Pés-Doutorado.

Fonte: elaborada pelos autores.

Merecem destaque também aqueles BS que estdo menos presentes nas organizagdes
pesquisadas, pelo fato de poderem ser, potencialmente, fatores de diferenciacdo entre os BS
disponiveis para os profissionais dos diversos setores da economia do Brasil. Para ilustra-los, des-
tacam-se aqueles que foram referenciados em menos de 15% das respostas. A Tabela 4 ilustra
tais beneficios.

Tabela 4 — Down 7

Automé- Atendimento Cooperativa Auxilio medi- Assisténcia Aluguel

Down7 Creche vel psicolégico de crédito camentos juridica de casa
Existente 391 342 324 308 249 232 91
Nao exis-

tente 1.126 1301 1.264 1.259 1.359 1.263 1.481

Nao sei

dizer 264 138 193 214 173 286 209
Total 1.781 1.781 1781 1.781 1.781 1.781 1.781
Existente 22% 19% 18% 17% 14% 13% 5%
Nao exis-
tente 63% 73% 71% 71% 76% 71% 83%
Nao sei
dizer 15% 8% 11% 12% 10% 16% 12%

Fonte: elaborada pelos autores.

A partir da constatacdo de quais sdo os principais BS ofertados pelas organizagdes, fo-
ram identificados os resultados relacionados ao tipo da organizacdo, a regido da Federac¢do onde
ela estd instalada, a posicdo do respondente na hierarquia da organizacdo, ao setor de atividade
e ao nivel de escolaridade, com o objetivo de entender, ainda que superficialmente, as diferencas
entre eles.
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Disponibilizagdo de servigos de creche = média 22%. Este tipo de BS pode caracterizar-
se num importante diferencial para os profissionais que estiverem na fase inicial da constituicao
da familia, sem precisar contar com a estrutura do poder publico, nem sempre presente. As em-
presas publicas, nos niveis federal (45%), estadual (34%) e municipal (26%), mais as empresas
de capital misto (44%) superam a média na oferta deste BS. Na regido Nordeste (33%) é que se
encontram as maiores ofertas deste BS, seguida pela regido Sudeste, ainda que com apenas 22%
de oferta. Novamente a posi¢do hierdrquica média (27%) é a que mais se beneficia deste BS.
Profissionais com escolaridade de livre-docéncia e pds-doutorado, ambos no nivel de 50%, estao
entre os que mais tém acesso a este BS, seguidos pelos pds-graduados em lato sensu (26%).

Automodvel = média 19%. Disponibilizar acesso a automoével subsidiado é uma estraté-
gia de diferenciacdo em BS empregada pelas organizacGes em geral, embora seja pouco comum,
conforme foi constatado por esta pesquisa. Apenas as empresas privadas (20%) superam a média
da oferta deste BS. No que tange a regido da Federagao, cabe destaque a regido Sudeste (20%) na
oferta deste BS. Somente os profissionais em posicdo hierarquica alta (13%) encontram a oferta
deste BS acima da média das demais posi¢des. Os profissionais com escolaridade de livre-docen-
te (50%) estdo entre os que mais tém acesso a este BS.

Atendimento psicolégico = média 18%. Na mesma linha do BS convénio médico, dis-
ponibilizar aos profissionais a facilidade de realizar atendimento psicolégico pode caracterizar-se
como um potencial diferencial, na medida em que possibilita fragrante melhoria na qualidade de
vida. As empresas publicas federais (47%) e de capital misto (33%) destacam-se na oferta deste
BS. As regidoes Nordeste (20%) e Sudeste (19%) superam sutilmente as demais na oferta de aten-
dimento psicoldgico aos profissionais. Destaque deve ser dado para a posicao hierdrquica média
(23%), quanto ao acesso a este BS. De maneira geral, a maior escolaridade esta associada a maior
percepcao deste tipo de BS: livre-docente (50%), pds-doutor (50%), doutor (30%), mestre (27%)
e pos-graduado /ato sensu (23%).

Cooperativa de crédito = média 17%. Visando apoiar os profissionais nas situagdes em
gue um aporte adicional de recursos financeiros seja necessario, a constituicdo de uma coope-
rativa de crédito, embora nao implique grande investimento, também é um BS raro nas organi-
zagOes. As empresas de capital misto (56%), seguidas pelas empresas publicas federais (24%),
estaduais (19%) e privadas (18%), estdo entre as que superam a média de oferta deste BS. As
regides Nordeste (33%), Norte (21%) e Sudeste (18%) destacam-se pela oferta de cooperativa de
crédito acima da média das outras regioes. Os profissionais em posi¢ao hierarquica média (21%)
percebem mais este tipo de BS que os de outras posi¢des hierdrquicas. Profissionais com esco-
laridade de livre-docéncia (50%) e os com pds-graduacdo lato sensu (21%) estdo entre os que se
destacam no recebimento deste BS.

Auxilio medicamentos = média 14%. Na mesma linha de outros trés BS analogos (con-
vénio médico, exames médicos periddicos e médico do trabalho), o auxilio medicamentos visa
aumentar a qualidade de vida dos profissionais, além de minimizar os custos da aquisicdo de
medicamentos. As empresas de capital misto (44%), publicas federais (18%) e privadas (15%)
destacam-se na oferta de auxilio medicamentos. Nas regides Nordeste (27%) e Norte (24%) mais
se observou a oferta deste BS. Apenas a posi¢do hierarquica média (16%) supera a média da ofer-
ta deste BS. Profissionais com escolaridade de livre-docente (50%) e os com pés-graduagdo lato
sensu (16%) estdo entre os que se destacam no recebimento deste BS.

Assisténcia juridica = média 13%. Disponibilizar algum tipo de BS nesse sentido desti-
na-se a minimizar as dificuldades do profissional em ocasides em que precise de alguma orien-
tacdo juridica acessivel e sem custo (ou com custo subsidiado). Apenas as empresas de capital
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misto, com 22% de ocorréncia, superam a média da oferta deste tipo de BS. Entre as regides,
destacam-se a regido Norte (17%) e Sudeste (14%) em termos de oferta de assisténcia juridica
aos profissionais. A disponibilizagdo desse BS é maior que a média para profissionais de posi¢ao
hierdrquica média (16%). A escolaridade maior possibilita mais acesso a este BS: livre-docéncia
(50%), doutorado (27%), pds-doutorado (25%) e mestrado (14%).

Aluguel de casa = média 5%. Este é outro BS que tem impacto na redug¢do dos custos
dos profissionais, na medida em que evita que parte do saldrio/vencimento seja destinada a
pagamento de aluguel residencial. Empresas publicas federais (10%) e empresas privadas (6%)
oferecem o BS de pagamento de aluguel de casa de seus profissionais. Nas regiGes Norte (14%) e
Nordeste (7%), a oferta deste BS foi mais presente. Apenas profissionais em posi¢do hierarquica
alta (13%) tém acesso a este BS acima da média dos outros profissionais. Os profissionais com
escolaridade de livre-docente (50%) estdo entre os que mais se destacam da percepc¢do deste BS.

A Tabela 5 mostra os principais destaques entre os BS estudados, frente as variaveis
consideradas. Em relacdo ao tipo de organizacdo, as empresas publica federal e de capital misto,
com trés destaques cada, sobressairam-se frente as demais. A empresa privada aparece como
destaque em apenas um dos BS down 7. Quanto a regido, sobressaem-se as regides Norte e Nor-
deste, com trés destaques cada, e a regido Sudeste, com um destaque entre os BS down 7. Ja para
a posicdo hierarquica, novamente a posicdo média, com cinco destaques, supera a posicao alta,
gue apareceu em apenas dois destaques. Na varidvel escolaridade, verifica-se total predominio
de destaques para as escolaridades mais elevadas.

Tabela 5 — Destaques down 7

. Atendimen- . e . e .
Automo- . - Cooperativa Auxilio medi- Assisténcia Aluguel
Down 7 Creche vel to pgs;:z?lo- de crédito camentos juridica  de casa
Med&g por— 2% 19% 18% 17% 14% 13% 5%
T Empresas T
Tipo de or- ?udbllce; Em'preczjsas Publica fede- Smpre_sasl Emprezlsag de Tge capi- ]F:udbllcaln
anizagdo edera privadas ral (47%) le capita capital misto tal misto edera
8 (45%) (20%) misto (56%) (44%) (22%) (10%)
Regido Nordeste  Sudeste Nordeste Nordeste Nordeste Norte Norte
g (33%) (20%) (20%) (33%) (27%) (17%) (14%)
- Média o - o Média - o Média Alta
Posi¢ao (27%) Alta (13%) Média (23%) (21%) Média (16%) (16%) (13%)
Ll\A/re-.do— . Livre-docén- . Livre-
cénciae Livre-do- . . . A . A Livre-do-
. . a ciae Pés-  Livre-docén- Livre-docéncia PO do-
Escolaridade Pds-dou- céncia . o o céncia P
. doutorado cia (50%) (50%) o céncia
torado (50%) 50% (50%) 50%
(50%) ( 0) ( °)

Fonte: elaborada pelos autores.

Uma breve anadlise da oferta de BS por setor de atividade mostra algumas “ilhas de pros-
peridade”, como pode ser visto na Tabela 6.
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Tabela 6 — Destaques por setor de atividade econémica

Setor VT CM EO E EM AS CN RR MT CF C A AP cc AM AJ AC
Média BS 79 76 67 66 66 62 62 61 53 51 22 19 18 17 14 13 5
Industrias Extra- | 100 | 82 73 73 91 | 73 73 82 91 82 27 | 55 64 | 36 9
tivas
Industrias de 87 90 71 87 89 | 90 | 67 91 75 75 25| 19 | 30 19 6
Transform.
Agricult, Pecudria, 80 69 80 69 | 69 74 69 66 | 43 | 43 | 23 | 29 43 | 23| 11

Silvic. e Explora-
¢do Florestal

Transp., Armaz. 88 78 76 69 66 69 57 52 24 | 26 21 19 12
Comunic.

Aloj. e Aliment. 97 81 72 78 72 67 81 58 58 | 25 17 8

Intermed. Financ., | 88 91 79 84 82 54 52 31 33 22 6
Seguros,

Previd. Complem.
e Servigos Rela-

cion.
Produgdo e Dis- 85 81 81 77 58 |38 |42 | 27 | 46 27
trib. Eletricid., Gas
e Agua
Autom., Instrum. 82 91 82 82 64 82 73 36 18 18
e Projetos
Tecnol. Inform. 81 81 77 73 85 58 31| 23 19 8
Cultura, Lazer e 100 | 100 | 100 100 100 | 50 | 50 50
Turismo
Organism. Inter- | 100 | 100 67 67 58 67 25 | 33

nac. e Outras Ins-
tit. Extraterrit.
Construgdo 83 79 68 42 19 19

Outros Servigos 83 75 66 22 22 13
Coletivos, Sociais
e Pessoais

Educagdo 76 70 70 23 22 16
Admin. Publica, 74 68 27 22 15

Defesa e Seguri-
dade Social

Comun. 67 22 22 6
Saude e Servigos 68 63 35
Sociais

N&o Ident. 20 15 14
Comércio, Repa- 83 79 66
ragdo de Veiculo
Automotor, Ob-

jetos Pessoais e
Domeésticos

Atividade Imobi-
lidria, Aluguéis e
Servigos Presta-
dos a Empresas

*VT = Vale Transporte. CM = Convénio Médico. EO = E-mail da Organizagdo. E = Estacionamento. EM = Exame Médico
Periddico. AS = Adiantamento Salarial. CN = Confraterniza¢do de Natal. RR = Refeitdrio/Restaurante. MT = Médico do
Trabalho. CF = Convénio com Farmacias. C = Creche. A = Automovel. AP = Atendimento Psicoldgico. CC = Cooperativa
de Crédito. AM = Auxilio Medicamento. AJ = Assisténcia Juridica. AC = Aluguel de Casa. BS = Beneficios Sociais.

**Qs valores sdo em porcentagem (%).

Fonte: elaborada pelos autores.

Com base na Tabela 6, verifica-se que, entre os dez BS mais recorrentes e os sete menos
disponiveis, quatro grandes setores de atividades apresentam oferta do BS acima da média dos
demais. S3o eles: industrias extrativas (acima da média em 15 BS), industrias de transformacdo
(acima da média em 15 BS), agricultura, pecuaria, silvicultura e exploracdo florestal (acima da
média em 15 BS) e transporte, armazenagem e comunicagdes (acima da média em 13 BS).

Por outro lado, oito outros setores obtiveram destaque em seis ou menos BS, a saber:
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construcdo (acima da média em seis BS), outros servigos coletivos, sociais e pessoais (acima da
média em seis BS), educacdo (acima da média em seis BS), administracdo publica, defesa e segu-
ridade social (acima da média em cinco BS), comunicagdo (acima da média em quatro BS), saude
e servicos sociais (acima da média em trés BS), comércio, reparacdo de veiculos automotores,
objetos pessoais e domésticos (acima da média em trés BS) e atividades imobilidrias, aluguéis e
servicos prestados as empresas (acima da média em nenhum BS).

5 CONSIDERACOES FINAIS

A oferta de BS, na estrutura da legislagdo trabalhista existente no Brasil, pode ser uma
estratégia de gestdo de talentos interessante e decisiva na atragdo e retengao de pessoas, pois na
maioria dos casos ndo leva a 6nus adicionais em termos de tributacdo. O presente estudo pes-
quisou 35 diferentes tipos de BS com 1.781 pessoas, em todas as regides do Brasil, abrangendo
diferentes tipos de BS praticados, o que possibilitou estratificar dez deles entre os mais recorren-
tes e sete deles entre os menos frequentes.

Constata-se, ainda que sem a pretensao de generalizacdo estatistica, a despeito do elevado
numero de respostas, que trabalhar em empresa publica ou empresa de capital misto, que, juntas, na
amostragem, representam pouco mais de 3%, garante acesso a maioria dos BS, sejam eles os dez mais
presentes ou mesmo os sete menos frequentes. Além disso, trabalhar nas regides Nordeste e Norte,
que, juntas, foram representadas por apenas 2,5% dos respondentes, possibilita elevada chance de
ter acesso a inumeros BS, enquanto na regido Sudeste, representada por mais de 87% dos responden-
tes, destacou-se na oferta de apenas um BS, este ainda dentro dos menos disponiveis. Pode-se supor
gue isso se deve a maior oferta de executivos nas regiGes com mais respondentes.

Foi na posicdo hierarquica média que se verificaram as maiores presencas de oferta de
BS (13 dos 17 BS estudados em detalhes estdo ofertados a esse publico, com apenas quatro para
pessoal de posicao hierdrquica alta). Fica evidente que BS estdo menos disponiveis as posi¢des
mais baixas das organizacdes, talvez pelo fato de essas posicdes serem de maior facilidade de
reposicdo na realidade de oportunidades de empregos no Brasil.

J4 quanto a escolaridade, fica evidenciado que quanto maior a escolaridade, maior o
acesso aos BS, pois, em apenas um dos 17 BS estudados em detalhes, aparece a escolaridade gra-
duagdo como destaque no acesso ao BS. Os demais 16 BS estdo disponiveis predominantemente
para profissionais com maior escolaridade. Destaque-se que os setores da atividade educacdo
e saude, cotidianamente ditos como essenciais, ndo recebem a atencado devida em termos de
oferta de BS com forma de atracdo/retencdo de talentos.

A concessdo de BS aos trabalhadores tem componentes estratégicos importantes para
as organizagdes. Tais BS podem prestar-se tanto a criar diferenciais que tornem a organizagdao mais
atrativa (e potencializem a maior retengao de talentos) quanto a viabilizar melhores condi¢bes de
trabalho, na medida em que alguns BS, apesar de representarem mais gastos, nao implicam ele-
vacdo da carga tributdria. Equivale a dizer que, em algumas situacdes, a disponibilizacdo de BS
significa ganhos reais para os trabalhadores, a despeito de ndo implicar aumentos salariais, sem im-
plicar elevacao abrupta dos gastos com pessoal, quando os BS estao livres de encargos que incidem
diretamente na folha de pagamentos, o que ocorre com o aumento real de saldrio/vencimentos.

Com este trabalho, que procurou analisar a presenca da oferta de BS pelas organiza¢Ges
laborais, constatou-se que, na maioria dos casos, as organizac¢des limitam-se a oferecer BS basi-
cos ou apenas aqueles previstos em convencao coletiva de trabalho. Entre os dez BS mais ofer-
tados, pelo menos cinco deles (convénio médico, exame médico periédico, médico do trabalho,
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licenca sem remuneracdo e vale transporte) sdo previstos em legislacdo especifica. Os outros cin-
co (e-mail, estacionamento, plano de carreira, confraternizacdo de Natal e refeitério/restaurante)
implicam algum investimento.

O estudo oferece implicagGes praticas para as organizagdes e seus gestores, pois a cons-
tatacdo de que existem parcos atrativos a profissao, pelo menos no que tange a oferta de benefi-
cios diferenciais, pode desvendar uma oportunidade: elevar a oferta de BS em suas organiza¢des
como forma de captar/reter os melhores talentos. Os préprios dados revelam quais poderiam ser
os BS mais atrativos pelo trade off entre as diversas alternativas de BS, buscando os que possam
ser os mais diferenciadores e que impliguem o menor investimento.

Este artigo possui limitagdes, tanto no que se refere a fragilidade tedrica encontrada na
revisdo da literatura sobre o objeto e a inexisténcia de estudos especificos, como no tratamento dos
dados para a concepgao dos resultados, o que por si caracteriza-se como uma oportunidade para
que novos estudos sejam realizados. Foram pesquisados quais BS sdao oferecidos pelas organizacoes
aos seus profissionais e a que setores de atividade econémica eles se destinam, mas do ponto de
vista dos empregados. A pesquisa, assim, esta centrada nos profissionais, e ndo em como as corpo-
races implementam tais politicas de beneficios. Sugere-se, dessa forma, um estudo futuro com os
empregadores, mapeando como acionam os beneficios em suas politicas salariais. Portanto, a con-
tinuidade dos estudos tanto tedricos quanto empiricos acerca do tema é necessaria e fundamental.

Ainda como sugestdo para novos estudos, deve-se comparar setores da economia para que
se possa estabelecer se existem, de fato, diferencas que possam levar a crer que esta havendo pre-
cariedade na oferta de BS a algum setor. Sugere-se ainda discutir a relacdo entre os BS facultativos e
compulsérios, pois os resultados deste estudo apontam que alguns BS compulsérios nao estao pre-
sentes em todas as organizagGes. Esse tépico podera ser investigado por meio de uma entrevista em
profundidade com os gestores de empresas representativas dos setores identificados aqui. A conti-
nuidade de estudos relativos ao tema é de suma importancia para o desenvolvimento desse tipo de
atuagdo organizacional, bem como para a valorizagao dos profissionais na realidade brasileira.

A continuidade do estudo também poderia enveredar por métodos de carater qualitativo,
com a realizagdo de entrevista em profundidade com os gestores das organizagdes, procurando identi-
ficar se existe preocupagdo ou importancia com a satisfacdo das pessoas em sua atuagdo profissional; e
se esta clara na definicdo de missdo das organizagdes a preocupacdo com o capital humano/intelectual.
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