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RESUMO

BARDANCGCA JR, Oscar Liberato. Planos de Beneficios: Estudo de Caso no Servigo Social da
Industria —SESI/SC. 77f. Trabalho de Conclusdo de Estagio (Graduag¢do em Administragio).
Curso de Administragio, Universidade Federal de Santa Catarina, Floriandpolis, 2004.

ORIENTADORA: Prof. Helena Mayer

Os planos de beneficios para as organizagdes, tém se tomado cada vez mais importantes como
forma de atrair e reter talentos, e ainda como diferencial competitivo com relagdo aos
concorrentes. Para os colaboradores, garante o nivel minimo de qualidade de vida, como
alimentag3o e assisténcia médica, poupando-lhes esforgos e preocupagdo, oferecidos como
parte integrante da remuneragdo. Neste estudo procurou-se verificar a satisfagio dos
colaboradores do Servigo Social da Indistria em Santa Catarina, utilizando dados da pesquisa
de clima organizacional, que foi realizada em setembro de 2003, bem como apresentar a
Organizagdo, os beneficios oferecidos aos seus colaboradores como forma de complemento
da remunerag3o, descrevendo e analisando conforme a literatura estudada e também
comparando com a pesquisa salarial encomendada pela empresa em outubro de 2003. A
pesquisa caracteriza-se como um estudo de caso, € quanto aos fins, como uma pesquisa
exploratoria e descritiva. Os dados coletados sio predominantemente quantitativos. Para se
chegar aos resultados esperados, foi necessario, em primeiro lugar, realizar-se a
fundamentag3o teorica dos seguintes assuntos: beneficios: definigdo, tipos € objetivos. Apos
esta etapa, partiu-se para ao estudo de caso, caracterizagdo da empresa, suas areas, politicas
gerais, a gestdo Socialmente Responsavel e apresentagdo dos beneficios oferecidos. Apos
partiu-se para analise da pesquisa de clima organizacional e finalizando com a combinagao
dos beneficios do SESI com os oferecidos no mercado e na literatura. Pode-se concluir que o
pacote de beneficios estudados da empresa atende a necessidade da maioria dos colaboradores
da Organizagio, € que a empresa em questdo oferece uma grande variedade de beneficios, de
acordo com o que é encontrado na literatura e também no mercado. Vale ressaltar que o
trabalho trata dos beneficios que complementam a remuneragio do colaborador, ou seja o
salario ganho pela fungio exercida, mais beneficios, que somados totalizam a remuneragdo
do colaborador. Para a organizag3o, ao conhecer a satisfagio dos seus colaboradores, ou
possiveis faixas de desagrados, pode trabalhar agdes corretivas, planos de agdes para verificar
o que pode ser feito para melhor atender seu publico interno, e ndo correr o risco de perder
seus talentos para outras organizagdes. Para estes casos recomenda-se a adogdo de planos
flexiveis, que s@o aqueles em que o profissional pode optar pelo beneficio que mais o convém.

Palavras-chave: beneficios, remunerag3o, satisfagao.
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1. INTRODUCAO

O ser humano exerce um papel de grande importancia nas organizagdes. Nunca isso fol
tdo levado a sério como na atualidade. O mercado torna-se cada vez mais competitivo ¢ as
tecnologias, em padroes normais, sdo acessiveis a todos. Desta forma, onde buscar o
diferencial competitivo em relagdo a concorréncia?

Como nunca, o talento para as organizagdes pode ser um diferencial para o mercado. A
busca por estes talentos, em escassez no mercado, gera uma concorréncia acirrada entre as
empresas.

Conforme Franco (2001, p. 49) “Do mesmo modo que, em determinado momento, as
empresas tiveram de se abrir ao consumidor, ouvi-lo, respeitar sua opinido e coloca-lo no
centro da cena, agora estdo fazendo isso com o profissional”. O autor ainda propde o quadro
abaixo, fazendo a seguinte citagio: “E possivel falar em parceria, pois a relagio estabelecida

nao ¢ de subordinagdo, mas de objetivos comuns”.

Quadro 1 — Relagao estabelecida entre profissional e empresa

Economia passada Economia Atual

Funcionarios Investidor

Assalariados Participagdo nos lucros
Lealdade a empresa Lealdade ao trabalho
Aprendizado individual Formas sociais de aprendizado
Condigdes de trabalho rigidas Condig¢odes de trabalho flexiveis
Avaliagao impositiva Autogestao

Remuneragao por tempo Recompensa por resultados
Informagéao controlada Livre acesso a informagdo
Sucesso individual Sucesso da equipe

Fonte: FRANCO, Simon. O Profissionauta: Vocé no mercado de trabalho do século XXI.Sao Paulo: Editora

Futura, 2001. p. 49.

A necessidade de se ter politicas de recursos humanos para manter esse profissional, dar
condi¢des de desenvolvimento, e qualidade de vida € papel vital para a instituigao.
Em virtude disso, notamos o papel essencial da area de recursos humanos para as

organizagdes, nao com uma visao antiga de contar cabegas, e sim como geradora de lucros.




Neste estudo, analisaremos os plano de beneficios do SESI — Servigo Social da
Industria, uma institui¢do que possui suas a¢des centradas no exercicio da Responsabilidade
Social e na busca da qualidade de vida para os trabalhadores da Industria catarinense, como
forma de reteng@o dos talentos e satisfagdo dos mesmos.

Sendo uma institui¢do que trabalha pelo bem estar social, o SESI tem uma grande
preocupacdao com a qualidade de vida dos seus proprios colaboradores, e a area de Recursos
Humanos tem um papel importantissimo neste contexto.

Os beneficios sociais sdo algumas regalias oferecidas pelas organiza¢des aos secus
funcionarios como forma de complemento de seu salario. Os beneficios podem variar desde
algumas necessidades basicas e obrigatérias por lei como férias e aposentadoria, até os
beneficios recreativos, como clubes e areas de lazer.

CHIAVENATO (1999) define os beneficios sociais como as facilidades, conveniéncias,
vantagens e servigos sociais que as empresas oferecem aos seus empregados no sentido de
poupar-lhes esfor¢os e preocupagdes. Constituem a chamada remuneragio indireta concedida
a todos os empregados como uma condigdo de emprego, independentemente do cargo
ocupado, em conjunto com a chamada remuneragao direta, que ¢ o salario especifico para o
cargo ocupado, em fungdo da avaliag@o do cargo ou do desempenho do ocupante.

O crescimento da concorréncia e da competitividade do mercado faz com que as
empresas, cada vez mais, procurem diferenciais para criar vantagem competitiva. Esses
diferenciais devem levar em conta ndo apenas os clientes externos da organiza¢do, mas
também os seus clientes internos, que devem ser sempre valorizados.

Além disso, o mercado exige por parte das empresas, o exercicio da responsabilidade
social como fator primordial para a sua sobrevivéncia. Algumas questdes éticas como a
preocupa¢dao com o meio ambiente, € com a saude dos empregados estao se tornando cada dia
mais importantes, ndo apenas no mundo empresarial, mas também no dia a dia das pessoas.
Por esse motivo, a concessdo de um bom plano de beneficios por parte da empresa torna-se de
fundamental importancia, pois mostra o seu lado humano e sua preocupagio com seus
recursos humanos. E isto permite a realizag@o deste estudo, que tem o seguinte problema de

pesquisa:

“O plano de beneficios do SESI no estado de Santa Catarina, atende as

necessidades de seus colaboradores?”



14

1.1 Objetivo Geral

O objetivo principal deste trabalho ¢ identificar como a empresa faz uso do plano de
beneficios e analisar se os beneficios oferecidos estio de acordo com as reais necessidades de

seus funcionarios.

1.2 Objetivos Especificos

e Apresentar a organiza¢io a ser estudada, SESI — Servigo Social da Industria,
e Analisar o plano de beneficios da organizagio.

e Identificar e analisar a satisfa¢do dos colaboradores em relagdo ao plano de beneficios

1.3 Justificativa

A crescente concorréncia entre as empresas no mundo cada vez mais conectado, tem
feito as empresas prestarem mais aten¢@o no seu capital intelectual. Profissionais cada vez
mais capacitados, e apreciados pelo mercado podem causar uma enorme perda para a
empresa, quando da saida dos mesmos.

Neste contexto, muitas organizagOes para tentar manter estes profissionais, tém
aumentado suas cargas de beneficios, como complemento da sua remuneragéo, e também para
melhorar a satisfagdo interna dos mesmos.

Para a empresa os beneficios auxiliam na atragio e retenc¢do dos profissionais, ja que em
nosso pais a carga tributaria € enorme, ou seja , um aumento no salario aumentaria em muito
os custos, € por muitas vezes tornaria o negocio das empresas inviavel. Tendo como grande
atrativo a possibilidade de satisfazer suas necessidades e ainda ter a vantagem de ndo ser
taxado pelo imposto de renda .

Sendo assim, para mostrar o que as organizac¢des estdo oferecendo a seus funcionérios,
esta pesquisa sera realizada na Empresa SESI — Servi¢o Social da Industria, mostrando e
analisando os seus beneficios indiretos, ou seja, aqueles que complementam a remunerag¢ao
dos colaboradores onde as justificativas do estudo seguem demonstradas abaixo.

Segundo Diehl e Tatim (2004, p.97) a justificativa “deve demonstrar a importancia da
problemdtica, com a apresentagdo das razdes em defesa do estudo, da relagio do

tema/problema com o contexto social, da justificagdo no plano tedrico e pratico, da



15

fundamentagZo da viabilidade da pesquisa e das referéncias aos possiveis aspectos inovadores
do trabalho”.

Ja para Richardson (1999), a justificativa pode conter alguns dos itens que sdo
apresentados abaixo, mesmo ndo existindo nenhuma regra rigida quanto a sua seqiiéncia.

Alguns aspectos abordados pelo autor sdo: modo como foi escolhido o fendmeno para
ser pesquisado e como surgiu o problema levantado; apresentagdo das razdes em defesa do
estudo; relagdo do problema estudado com o contexto social; possiveis contribui¢des do
estudo para conhecimento humano e para a solugio do problema em questio; fundamentagio
da viabilidade da execu¢do da proposta de estudo; referéncia aos possiveis aspectos
inovadores do trabalho; consideragdes sobre a escolha do local que sera pesquisado.

Levando-se em conta que a institui¢do presta servigo na area de lazer, saude, farmacia,
consultoria social, e que tenha no seu slogan, a marca da responsabilidade social, € sendo o
publico interno, um dos stakeholders envolvidos, o tema proposto € muito importante para
avaliar se os beneficios atendem o publico interno da empresa.

Com relagio a aspectos inovadores, por mais que trabalhos de recursos humanos sejam
desenvolvidos, a originalidade do tema ndo se esgota, devido ao mercado competitivo em que
as organizag¢des estdo inseridas, onde a busca de maneiras de atrair e reter seus talentos sdo
diarios.

A presente pesquisa torna-se um instrumento importante, na medida em que as analises
efetuadas a partir do levantamento de dados contribuem para o alcance do objetivo do estudo.

O estudo é viavel, pois se trata de um trabalho académico com o prazo de entrega
adequado para a execugdo de todas as partes que compdem a pesquisa, além de ter um baixo
custo e ser de relevancia para os a sociedade em geral.

E importante também ressaltar que, na busca de dados ja pesquisados, ou seja dados
secundarios, em monografias desta institui¢do, poucos estudos continham alguma citagdo

sobre o tema proposto.



2. FUNDAMENTACAO TEORICA

As relagdes de trabalho ao longo dos anos vém passando por profundas mudangas.
Como verifica-se nas figuras abaixo, pode-se acompanhar as relagdes de dependéncia entre
empresa, mercado e profissional, destacando o chamado profissional no centro da cena.

Segundo Franco (2001) nos anos 60/70, nesse cendrio, tanto o mercado quanto 0s
profissionais, possuiam estreita dependéncia da empresa. As empresas com uma concorréncia
muito menor do que a existente hoje, ditavam e definiam quase que totalmente o que as
pessoas deveriam consumir, ou seja, produziam suas mercadorias e as lancavam de acordo

com suas proprias estruturas, idéias e limitagdes, conforme mostrou a figura 1.

Figura 1 — Relag@o de dependéncia empresa, mercado, profissional nos anos 60/70.

Empresa
(produto)

Dependéncia Dependéncia

Mercado Profissional

Fonte: FRANCO. Simon. O profissionauta: Vocé no mercado de trabalho do século XXI. Sao Paulo: Editora
Futura, 2001. p. 26.

Ja nos anos 70/80, Franco (2001) comenta que, a internalizag¢do acelerada na busca de
novos mercados, abriu espago para o surgimento das multinacionais. As grandes empresas
conseguiram o barateamento dos seus custos, através das mudangas nos seus processos, onde
passaram a produzir em diversos paises. Com isso as multinacionais passaram a preocupar-se
com os desejos e necessidades dos seus clientes, espalhados pelo mundo, e suas culturas.
Neste contexto houve, segundo o autor, uma revolug@o na relagdo entre mercado e empresas,
ou seja, as empresas passaram a ser dependentes do mercado. O relacionamento empresa e
profissional permaneceu o mesmo, numa situagdo de grande dependéncia. A figura 2 abaixo,

ilustra as mudangas ocorridas na relagdo de dependéncia neste periodo.




Figura 2 — Relacdo de dependéncia empresa, mercado, profissional nos anos 70/80.

Mercado
Dependéncia
Empresa
Dependéncia
Profissional

Fonte: FRANCO, Simon. O profissionauta: Vocé no mercado de trabalho do século XXI. Sao Paulo: Editora
Futura, 2001. p. 28.

Finalizando, Franco (2001, p. 28), faz a seguinte colocagdo sobre o cenario atual, “uma
das principais caracteristicas da globalizagdo foi o imenso crescimento do fluxo de
informacdo e a aceleragdo dos processos de produgdo e de comercializa¢do”. Com 0s recursos
disponiveis atualmente, os altos executivos podem, mesmo nd@o estando fisicamente nas
empresas, ou até mesmo no pais, administrar empresas no outro lado do mundo, alcangando
gradativamente os resultados desejados.

Ainda neste aspecto, o autor comenta que a globalizagdo colocou o profissional no
centro das atencdes em relagdo as empresas, ou seja, impos um grau de homogeneidade nas
relagdes de dependéncia, onde qualquer profissional, com conhecimentos, habilidades
requeridas pelo mercado, vai poder negociar seu trabalho com diversas empresas em torno do
mundo. Assim, o foco continua sendo o mercado, no mesmo contexto ao lado da empresa, sob
a dire¢@o do mercado, estd o profissional. A figura 3 abaixo, ilustra as mudangas ocorridas na

relacdo de dependéncia neste periodo.




Figura 3 — Relacdo de dependéncia empresa, mercado, profissional no cendrio atual.

Mercado

Dependéncia Dependéncia

Empresa < > Profissional

Negociagdo

Fonte: FRANCO., Simon. O profissionauta: Vocé no mercado de trabalho do século XXI. Sdo Paulo: Editora
Futura, 2001. p. 31.

2.1 Crescimento dos programas de beneficios

Segundo Flippo (1972), a vida do empregado estava sendo consumida pela empresa,
mas nem sempre porque este a desejava. Com a influéncia do governo e sindicatos, os
profissionais passaram a espera e exigir uma maior quantidade de beneficios e servigos por
parte do empregador.

Ainda segundo o autor (1972, p.595) “ja ndo trata mais de beneficios iniciados por um
empregado benevolente e paternal, mas um requisito que lhe é imposto pelo governo, pela
competigdo ou pelos sindicatos”. Aponta também, alguns motivos, ou origens, para o

crescimento acelerado dos programas de beneficios:

Quadro 2 — Origens do crescimento dos programas de beneficios

Origens do crescimento dos programas de beneficios

1. Atitude modificada do empregado

2. Exigéncias dos sindicatos

3. Requisitos impostos pelo governo

4. Competigdo que for¢a outros empregados a conceder beneficios semelhantes a fim de atrair e

manter a mao de obra

5. Os altos impostos a que estdo sujeitas as empresas também estimulam a oferta de beneficios, ja

que estes podem ser deduzidos das obrigagdes tributarias

Fonte: Flippo, Edwin B. Principios de Administragio de pessoal. Sao Paulo: Atlas, 1972. p. 595.
J& para Chiavenato (1999), as origens e o desenvolvimento dos planos de beneficios

sociais se devem as seguintes causam demonstradas no quadro 3 abaixo.
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Quadro 3 — Origens do crescimento dos programas de beneficios para Chiavenato

Origens e o desenvolvimento dos planos de beneficios segundo Chiavenato ’

1. Competi¢do entre as organizagdes na disputa de talentos humanos, seja para trai-los ou para |
|

manté-los

2. Uma nova atitude das pessoas quanto aos beneficios sociais

3. Exigéncias dos sindicatos e dos contratos coletivos de trabalho

4. Exigéncias da legislag@o trabalhista e previdenciaria

5. Impostos atribuidos as organizagdes, que passaram a localizar e explorar meios licitos de

dedugdes de suas obrigagdes tributarias

6. Necessidade de contribuir para o bem estar dos funcionarios e da comunidade

Fonte: CHIAVENATO, Idalberto . Gestdo de pessoas: o novo papel dos recursos humanos nas organizagoes.
Rio de Janeiro: Campus, 1999. p. 272.

Decenzo e Robbins (1999, p. 208), comentam que o surgimento dos planos decorrem de
aspectos como “A legislagdo federal, os sindicatos trabalhistas e as mudangas na forga de

trabalho levaram ao crescimento nas ofertas de beneficios”.

2.2 Definic¢ao do Plano de Beneficios

Segundo Marras (2002, p.137), “denomina-se beneficio o conjunto de programas ou
planos oferecidos pela organizagdo como complemento ao sistema de salarios. O somatorio
compde a remuneragdo do emprego”.

Para Chiavenato (1991, p.249),

Beneficios sociais sdo aquelas facilidades, conveniéncias, vantagens e servigos que
as empresas oferecem aos seus empregados, no sentido de poupar-lhes esforgos ¢
preocupagdo. Podem ser financiados, parciais ou totalmente pela empresa: contudo,
constituem sempre meios indispensaveis na manutengao de forga de trabalho dentro
de um nivel satisfatério de moral e produtividade.

Ainda sobre este aspecto Fey (1997, p. 26) comenta que:

“no lugar de um aumento salarial real, ou seja, acima da inflagdo, as empresas estido
propondo os beneficios, prémios de desempenho (geralmente um abono) ¢ a
participa¢do nos lucros e resultados da empresa. Isto ocorre porque, com a
estabilizagdio da economia e a concorréncia com os produtos importados, as
empresas estdo impossibilitadas de repassar aos pregos dos produtos os valores reais
aplicados nos salarios”.

Flippo (1972), define os planos de beneficios, como sendo aqueles que contribuem para

a manuten¢do do moral do empregado.
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Ja Carvalho (1989, p. 29) comenta que, “além de pagar salarios condizentes com o
mercado de trabalho, as empresas devem buscar novas formas de fixar seus funcionarios no
emprego traduzidas em beneficios extras”.

Para Dessler (2003, p.207), “beneficios € todo pagamento indireto recebido por um

funcionario por continuar na empresa (remuneragao indireta), independente da legislagdo™.

2.3 Objetivos dos planos de Beneficios

Para Marras (2002, p. 137), “Um programa de beneficios atende normalmente a dois
objetivos: o da organizagdo e o dos individuos”.

Ainda para o autor, “os objetivos organizacionais sdo satisfeitos na medida em que a
empresa garante o atendimento das necessidades basicas (higiénicas, conforme a teoria de
Herzberg)l e, portanto, auxilia na manutencao de baixos indices de rotatividade e auséncias,
boa qualidade de vida dos empregados, reducao do estresse, entre outros. Isso torna a empresa
competitiva no mercado de trabalho™.

Ja o atendimento das necessidades dos individuos parte do pressuposto que a empresa
sabe o que ¢ melhor para seus funcionarios, a0 mesmo tempo em que carrega um forte tom de
paternalismo, ao fixar, de forma unilateral, o que um trabalhador necessita para garantir o
nivel minimo de qualidade de vida, como alimentagdo e assisténcia médica, oferecidas como
parte integrante de remuneragao.

Ainda pode atender as necessidades intrinsecas, e extrinsecas do individuo.

Para Marras (2002, p. 138), as necessidades intrinsecas, de carater psicologico, ou seja,
nascem e florescem no interior do individuo, sendo também chamadas de endogenas. Sdo as
necessidades que as pessoas tém de relacionamento, de status, entre outras, também
identificadas de necessidades sociais. Podem ser administrados pelas empresas através de
politicas sociais, valores culturais, praticas gerenciais e outras formas que privilegiem o
atendimento desse tipo de necessidades de acordo com o ambiente organizacional, a atual
realidade da empresa e a intensidade das necessidades sentidas.

Ja as extrinsecas segundo o mesmo autor, referem-se a satisfagao de valores fisicos, ou
seja, tétm origem no mundo externo, e também sdo chamadas de exdgenas. Satisfeitas pela

organizagdo através de pacotes de beneficios, que sdo somados ao salério, totalizando a

' Professor Frederick Herzberg (1959), no seu livro THE motivation to work (motivagdo para o trabalho), foi
quem mais ressaltou a questdao da importancia da motivagao no trabalho. Fatores Higiénicos segundo Herzberg:
Supervisao, Politicas empresarias, condigdes ambientais, relagdes interpessoais, status, remuneragdo, vida
pessoal.



remunera¢io do mesmo. Como exemplo pode-se citar: incentivos financeiros, servigos,
seguros, entre outros.

Segundo Chiavenato (1991), a recompensa quando bem dosada e aplicada serve como
reforgo positivo do comportamento. O sistema mais utilizado ¢ a remuneragdo, o principal
mecanismo de trocas da moderna sociedade.

Ja para Aquino (1992, apud FEY 1997, p.26), “os beneficios devem ser cuidadosamente
estudados, de modo a corresponder a necessidade do empregado. Porém, quando recebe um
beneficio, o trabalhador precisa participar com algo para sentir seu valor. Caso contrario, sera
o primeiro a criticar o beneficio concedido”.

Ainda segundo Fey (1997, p. 26), “outro fato relevante, ¢ que o beneficio so deve ser
concedido quando a empresa tem condigdes de assegurar sua continuidade. Se por alguma
razio, resolver retira-lo, as conseqiiéncias podem ser enormes, talvez até maiores do que se
nunca as tivesse concedido”.

Para Werther e Davis (1983, apud FEY 1997, p.26), “os objetivos e servigos extras
ajudam o empregador a satisfazer numerosos objetivos diferentes como reduzir fadiga,
desencorajar inquietagio trabalhista, satisfazer os objetivos dos empregados, auxiliar no
recrutamento, reduzir a rotatividade dos empregados e minimizar os custos de horas extras”.

Pode-se analisar este sistema sob dois pontos de vista: o de quem remunera (a empresa)
e o de quem ¢é remunerado (empregado, autonomo ou terceirizado). Para as empresas, a
remunera¢io atrai e mantém pessoas altamente qualificadas; recompensa o0s servigos
prestados; motiva desempenhos futuros; assegura uma eqiiidade salarial do ponto de vista
interno e externo da organiza¢io; além de buscar atender as normas legais, pré-estabelecidas
por sindicatos, acordos, CLT e outros. Se bem gerenciada esta questdo gera no minimo tres
efeitos praticos nas pessoas: a recompensa proporciona um sentimento de seguranga, ¢ uma
fonte de reconhecimento e atua como objetivo a ser atingido pelo “colaborador™.

Para Chiavenato (1991), existem quatro caracteristicas bdsicas que as recompensas
precisam incorporar: a importancia — a recompensa precisa ser importante ¢ relevante para
cada pessoa; flexibilidade — se as recompensas forem rigidas, torna-se dificil varia-las de
acordo com o desempenho das pessoas, prejudicando a eqiiidade e a motivagao; freqiiéncia —
as melhores recompensas sdo aquelas que podem ser dadas com freqiiéncia sem perderem a
sua importincia e por ultimo a visibilidade, que serve para refor¢ar a relacao entre
desempenho e recompensa, que constitui uma forte ponte motivacional.

Os salarios pagos em relagdo ao cargo ocupado costumam representar apenas a parcela

do pacote de recompensas que as empresas oferecem ao seu pessoal. A remuneragdo ¢ feita
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através de muitas formas além do pagamento em salirio. Considerando que parte da
remuneragio € feita através de beneficios e servigos sociais.

Flippo (1972), diz que naturalmente, esses programas servem para criar € estimular o
moral e portanto pode ser classificado sob a fungdo de integragio, € ainda manter a uma
atitude favoravel do empregado em relagao ao seu trabalho € ao seu ambiente de trabalho.

Decenzo ¢ Robbins (199), comentam que a auséncia de beneficios e servigos adequados
para os empregados contribui para a insatisfagdo geral, com absenteismo e rotatividade
crescentes.

Ainda segundo o autor, entre os valores conseguidos com os rendimentos dos planos de

beneficios que a empresa concede pode-se destacar:

Quadro 4 - Valores dos beneficios segundo FLIPPO

Valores dos beneficios

1. Produtividade aumentada

2. Recrutamento mais eficaz

3. Melhoria do moral e da lealdade

4. Menos turnover € menos absentismo

5. Boas relagGes publicas

6. Reducdo na influéncia dos sindicatos, quer existam realmente ou existam em estado potencial

7. Redugdo na ameaga de intervengdo governamental

Fonte: Flippo, Edwin B. Principios de administracio de pessoal. Sdo Paulo: Atlas, 1972. p. 595.

Os beneficios sociais sdo todas as facilidades, conveniéncias, vantagens € servigos
sociais que as empresas oferecem aos seus empregados € constituem a chamada remuneragio
indireta.

Finalizando Fey (1997, p. 28) comenta o seguinte:

“Assim, os beneficios e servigos aos empregados s@o um componente da
remuneragdo que vém crescendo rapidamente. Os empregadores tém procurado
expandi-los a fim de desencorajar a inquietagdo da mdo de obra, responder as
pressdes do emprego € permanecer competitivos no mercado de trabalho. Os
empregados tém desejado obter beneficios e servigos por meio de seu empregador
por causa dos baixos custos, vantagens tributarias e protegdo contra a inflagio”.

Para Chiavenato (1999), os pacotes de beneficios devem atender a trés objetivos:

individuais, econémicos € sociais.
a) Objetivos individuais: S3o aqueles que procuram atender as necessidades
individuais das pessoas, proporcionando uma vida pessoal, familiar e de trabalho

mais tranqiiila e produtiva.




b) Objetivos econdmicos: Sdo aqueles que funcionam como elemento de atragio ¢
de retengdo de pessoal, o quadro abaixo mostra, o que este objetivos procuraram

atender.

Quadro 5 — Objetivos Econdmicos, segundo Chiavenato

Objetivos Econémicos, segundo Chiavenato

1. Reduzir a fadiga fisica e psicologica das pessoas

2. Apoiar o recrutamento de pessoal e atrair candidatos

3. Reduzir a rotatividade do pessoal e fixar as pessoas na empresa

4. Reduzir o absenteismo

5. Melhorar a qualidade de vida das pessoas

6. Minimizar o custo das horas trabalhadas

Fonte: CHIAVENATO, Idalberto . Gestiio de pessoas: o novo papel dos recursos humanos nas organizagoes.

Rio de Janeiro: Campus, 1999. p. 272.

c) Objetivos sociais: S@o Aqueles procuram preencher lacunas ou caréncias da
previdéncia social, do sistema educacional e dos demais servigos prestados pelo
governo ou pela comunidade, como transporte, seguranga etc.

Ao demonstrar a principais atribuigdes de um setor de beneficios, Ferreira (1986),

propoe a seguinte figura:

Figura 4 — Principais atribui¢des de um Setor de Beneficios

Departamento do
Pessoal

SETOR DE BENEFICIOS

e Assistencial aos empregados, junto aos orgios da Previdéncia Social.

e Seguro de Vida em grupo: controle de apdlices.

e Execugdo de planos de assisténcia geral, tais como vacinagdo e exames
abreugraficos periodicos.

e Concessao de empréstimos e adiantamentos sobre os salarios.

e Reembolso de medicamentos.

e Centralizagdo e escrituragdo de beneficios e financiamentos.

Fonte: FERREIRA, Paulo Pinto. Administrac¢io de pessoal: relagdes industriais. Sao Paulo: Editora Atlas,
1986. p. 283.



24

2.4 Tipos de Beneficios

Existe uma grande variedade de beneficios sociais, 0 que torna um pouco dificil a sua
classificagio. CHIAVENATO (1999) classifica-os quanto a sua exigibilidade legal, quanto a

sua natureza e quanto aos seus objetivos.
a) Quanto a sua exigibilidade legal

Existem alguns beneficios que s@o garantidos por lei pela Constitui¢do Brasileira.
Alguns deles sdo pagos pela propria empresa (Beneficios espontineos) e outros sio pagos

pelos 6rgdos previdenciarios (Beneficios Legais). Os principais beneficios legais sdo:

e Aposentadoria; concedida aos colaboradores depois de completarem um tempo
de servigo, ou completarem uma idade limite. No Brasil, essa idade limite € de

70 anos para homens, e 65 para mulheres.

o Férias; direito do colaborador a gozar um més de férias, depois de um periodo

de 12 meses trabalhados, com remuneragio de 30% do seu salario.

e 13° Salario; direito do trabalhador a receber um salario a mais do que os 12 de

que ele ja tem direito no ano.

e Seguro desemprego, concedido as pessoas que foram demitidas das empresas

sem motivo aparente (sem justa causa), pode variar de 3 (trés) a 6 (seis) meses.

e Pagamento de hora-extra no minimo 50% maior que o salario normal, direito
do colaborador a receber pela hora a mais trabalhado, depois de cumpridas sua

jornada de trabalho diaria.

Por outro lado, existem beneficios que sdo oferecidos de maneira espontidnea pelas
empresas. Estes beneficios tém uma grande importincia, ndo apenas pelas facilidades que
oferecem aos empregados, mas também pelo fato de serem uma forma da empresa demonstrar

sua preocupa¢do com seus recursos humanos. Os mais comuns beneficios esponténeos sdo:

e Vale transporte; usada para o colaborador para se locomover de casa para o

servigo, do servigo para casa, pode ser descontado até 6% do seu salario.
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e Vale refei¢dio ou alimentagéo; valor subsidiado pela empresa para o almogo do
colaborador, ou para ser usada para compras no supermercado. Algumas

organizagGes possuem refeitdrio proprio.

e Planos de aposentadoria privada, parcela de contribuigdo descontada
mensalmente para complementar a aposentadoria paga pelo Orgio

Previdenciario do governo para equiparagdo quando da aposentadoria.

e Conveénios de assisténcia medica, convénios feitos com planos de saude para
atendimento dos colaboradores, com valores subsidiados parcial, ou totalmente

pela organizag#o.
b) Quanto a sua natureza

Os beneficios podem ser pagos em dinheiro como um complemento do salario,
chamados de beneficios monetarios (13° salario, férias, gratificagdes, etc), ou podem ter a
forma de servigos ou facilidades para os funcionarios, os chamados de beneficios ndo
monetarios (programas de ginastica na empresa, clube, refeitério, horario mével ou flexivel
etc).

¢) Quanto aos seus objetivos

Quanto aos objetivos, Chiavenato (1999) classifica os beneficios em assistenciais,
recreativos e supletivos. Assistenciais segundo Chiavenatto (1999, p.273) “séo os beneficios
que visam prover o funciondrio e sua familia de certas condi¢des de seguranca e previdéncia
em casos de imprevistos ou emergéncias, muitas vezes fora de seu controle ou de sua
vontade”. Os principais beneficios assistenciais s@io: Assisténcia médica, assisténcia

odontologica, servigo social, escola para os filhos dos funcionarios.

Recreativos para Chiavenatto (1999, p.273) “ sdo os servigos e beneficios que visam
proporcionar ao funcionario condig¢des fisicas e psicologicas de repouso diversdo, recreagio,
higiene mental ou lazer”. Os principais beneficios recreativos sdo: Clube, areas de lazer nos

intervalos do trabalho, atividades esportivas.

Supletivos para Chiavenatto (1999, p. 273) “Séo servigos e beneficios que visam
proporcionar aos funcionarios certas facilidades, conveniéncias e utilidades para melhorar sua
qualidade de vida”. Os principais planos supletivos sdo: estacionamento, refeitério, transporte,

horario flexivel.
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Ja para Marras (2002), os beneficios oferecidos pelas empresas podem ser divididos em:

beneficios compulsorios, e beneficios espontineos.

a) Beneficios compulsdrios

S@o aqueles que a empresa concede aos seus empregados em atendimento as exigéncias
da lei ou de normas legais como acordos ou convengdes coletivas de trabalho. Por exemplo:

complemento de auxilio-doenga, 13° salario, salario-familia, férias, salario-maternidade etc.

b) Beneficios espontaneos

Sao aqueles que a empresa oferece aos seus empregados por vontade propria,
geralmente com o objetivo de atender as necessidades dos empregados ou de tornar o perfil da
remuneragao atraente e competitiva no mercado de trabalho, tanto para atrair novos recursos

humanos quanto para manter os atuais.

Marras (2002), mostra na tabela abaixo, uma pesquisa realizada pela Marras&
Associados — Consultoria em Administragdo em dezembro de 1999, os beneficios

espontaneos mais encontrados no mercado.

Tabela 1 — Tipos de beneficios espontaneos, segundo MARRAS (2002)

Tipo de beneficio % de incidéncia na amostra
Restaurante 100

Seguro 100

Assisténcia médica 100

Festas para empregados 75

Transporte 70

Cesta basica 60

Seguro de acidentes pessoais 60

Veiculo designado 58

Clube para empregados 58




Pagamento de quilometragem 55

Assisténcia odontologica 50

Fonte: MARRAS, Jean Pierre. Administra¢do de Recursos Humanos: do operacional ao estratégico. 5* ed. Sio
Paulo: Futura, 2002. p. 139.

Outros beneficios espontdneos segundo Marras (2002) sdo: empréstimo subsidiado,
seguro de vida, complementagdo da aposentadoria, gratificagdes salariais, viagens de recreio,
assisténcia odontolégica, convénios (com farmacias, supermercados etc), cooperativas de
crédito, cooperativas de consumo, estacionamento para automovel, cota de clube, banco de
horas, horario modvel, areas de lazer nos recintos da empresa, creche para filhos de
funcionarios, escolas proprias da empresa para filhos de funcionarios, subsidio a educagido
(pagamento parcial ou total de estudos em escolas e universidades), subsidio ao
desenvolvimento pessoal (pagamento de cursos de treinamento do interesse do empregado),
assisténcia social as familias dos empregados, assisténcias psicologica ao empregado e seus
familiares, check-up anual, reembolso alimentagao (ticket-refei¢do).

Outra classificagd@o citada por Marras (2002. p. 138.) é com relagdo aos planos flexiveis
de beneficios, que “sdo aqueles em que os empregados tém a opgdo de escolher entre os
beneficios disponiveis aqueles que acham mais interessantes”.

O autor sugere que este ¢ o modelo de uma organizagdo transparente, empregados
responsaveis e uma relagdo aberta entre as partes, de forma a possibilitar analises e discussoes
sobre a relagdo custo-beneficio de ambos.

Outra classificagdo proposta por Marras (2002) ¢ de acordo com a conformidade dos
grupos hierarquicos da estrutura organizacional (estratégico, tatico e operacional), com tipos
de beneficios diferenciados.

Na opinido de Marras (2002), nas camadas mais altas da organizagdo, os executivos
podem receber beneficios que pelo seu poder de atragdo chegam a ser tdo importantes no
conjunto quanto o proprio salario nominal, tendo como grande atrativo a possibilidade de

satisfazer suas necessidades e ainda ter a vantagem de ndo ser taxado pelo imposto de renda .

No quadro abaixo, alguns exemplos citados pelo autor de beneficios flexiveis para

executivos :



Quadro 6 — Beneficios concedidos a executivos

Beneficios para executivos

Automavel para uso préprio 24 horas, com todas as despesas pagas (combustivel, seguro, etc)

Segundo automovel para a familia

Cartao de crédito

Aluguel de residéncia

Pagamento de empregadas domésticas

Pagamento de vigias (para a residéncia)

Viagem de férias ao exterior, extensivo a familia

Plano de complementagido de aposentadoria

Bonus anual

Agdes da companhia

Valor mensal pago a titulo de beneficio

Fonte: MARRAS, Jean Pierre. Administra¢do de recursos humanos: do operacional ao estratégico. 5. ed. Sdo
Paulo: Futura, 2002. p. 140.

Ainda segundo o autor, além dos citados, o executivo pode ter direito a receber pacote
idéntico ao oferecido ao pessoal gerencial (tatico, do meio da piramide), os beneficios mais
comuns para este nivel s3o: plano especial de assisténcia médica, seguro de acidentes
pessoais, refeitério e menus especiais, estacionamentos reservados, horarios flexiveis. Ja para
o nivel operacional, oferecem um plano basico, composto por: refeitorio ou ticket-refei¢do
subsidios, plano standart de assisténcia médica, seguro de vida em grupo, transporte
subsidiado, cesta basica.

Flippo (1972), classifica os beneficios em trés tipos basicos: econdmicos, recreativos, ¢
facilitadores.

a) Econdmico, sdo aqueles que visam prover certa seguranga econdmica adicional
acima e além do pagamento-base e dos bonus e pagamentos de incentivos. Pode-
se citar como exemplo: pensoes, seguro de vida, servi¢os de previdéncia, saude ¢
acidentes, cooperativas de crédito.

O quadro abaixo proposto Flippo (1972), indica as necessidades financeiras e apresenta
um exemplo correspondente de um programa de beneficios que auxiliara a satisfazer aquelas

necessidades:
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Quadro 7 — Necessidades e Beneficios Econdmicos

Origem da necessidade econdomica

Programa de beneficios economicos aos

empregados

ey

Aposentadoria Pensdes publicas e privadas

Morte Seguro de vida ]
Doenga Seguro de satde e contra acidentes '
Dividas Cooperativa de crédito .

Fonte: Flippo, Edwin B. Principios de administragio de pessoal. Sao Paulo: Atlas, 1972. p. 600.

b) Recreativos, sdo aqueles que visam

primeiramente a diversao e outras

atividades sociais. O autor cita: esportes, acontecimentos sociais, como bailes e

piqueniques, grupos de interesse especial, como representagdes teatrais, voo ¢

determinados passatempos.

¢) Facilitadores, s@o conveniéncias de que o empregado ordinariamente necessita ¢

procuraria por si mesmo se ndo fossem proporcionados pela firma. Exemplos

citados pelo autor: servigos médicos, habilitagao, cantinas, lojas da empresa,

desconto em compras, consultoria legal e financeira, educagao e bibliotecas.




3. METODOLOGIA

Este trabalho pretende analisar o plano de beneficios em uma empresa prestadora de
servigos e analisar a relagdo entre as suas variaveis. Este estudo foi realizado na Empresa
SESI — Servigo Social da Industria de SC, com SEDE localizada na Rodovia Admar Gonzaga,
2765, no Bairro Itacorubi, na cidade de Floriandpolis — SC, no periodo compreendido entre
agosto de 2004 a novembro de 2004. Por este motivo, ela pode ser classificada, quanto aos
fins, descritiva.

Descritiva, pois segundo Vergara (1997, p.45), “a pesquisa descritiva expoe
caracteristicas de determinada populacdo ou determinado fendmeno. Pode também
estabelecer correlagdes entre variaveis e definir sua natureza”. Para Barros e Lehfeld (1986,
p.52), “a pesquisa descritiva pode ser entendida como aquela onde o pesquisador procura
conhecer e interpretar o ambito de estudo, sem nele interferir para modifica-lo, ou seja,
descrever e narrar o que acontece”. Assim, a pesquisa descritiva esta interessada em descobrir
e observar fendomenos, procurando descreve-los, classifica-los e interpreta-los.

Os dados para a realizagdo da pesquisa serdo coletados em uma unica empresa
caracterizando, portanto, um estudo de caso. Segundo Gil (1994, p.38), um “estudo de caso ¢
caracterizado pelo estudo profundo e exaustivo de um ou de poucos objetos, de maneira a
permitir conhecimento amplo e detalhado do mesmo”. Vergara (1997) descreve o estudo de
caso como “o circunscrito a uma ou poucas unidades, entendidas essas como uma pessoa,
uma familia, um produto, uma empresa, um 6rgdo publico, uma comunidade ou mesmo um
pais. Tem carater de profundidade e detalhamento™.

Chizzotti (2001, p.102), justifica a utilizagdo deste tipo de pesquisa dizendo que “o caso
¢ tomado como unidade significativa do todo e, por isso, suficiente tanto para fundamentar
um julgamento fidedigno quanto propor uma intervengao’.

De acordo com Rudio (1978, p.45), a pesquisa descritiva pode ter carater qualitativo ou
quantitativo. Sera qualitativa quando, utiliza-se de palavras para descrever o fendmeno e
quantitativa quando ¢ expressa mediante simbolos numéricos. Para Chizzotti (2001, p.104), a
pesquisa qualitativa objetiva, em geral, provocar o esclarecimento de uma situagdo para uma
tomada de consciéncia pelos proprios pesquisadores dos seus problemas e das condi¢des que
0s geram.

Este estudo terd uma abordagem predominante quantitativa, ja que pretende verificar a

satisfagdo dos colaboradores da organizagdo com relagdo aos beneficios oferecidos.
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3.1 Técnicas de coleta de dados

Os dados coletados podem ser classificados em primarios e secundarios. Entendeu-se
como fontes primérias os dados coletados diretamente na unidade pesquisada. As fontes
secundarias sdo constituidas por informagdes contidas na literatura existente, relatorios de
pesquisas anteriores, documentos organizacionais.

Na primeira parte da pesquisa, foi feita uma revisdo bibliografica dos temas em estudo.
Esta etapa do trabalho possibilitou a realizagdo da segunda parte, que consiste na coleta e
analise dos dados.

O instrumento de coleta de dados abrange dados secundarios, os quais foram obtidos
através de pesquisa documental, bibliografica e observagdo. O trabalho também foi
guamecido por informagdes obtidas na Coordenadoria de Recursos Humanos. Foram
analisados materiais como: relatorios, Pesquisa de Clima Organizacional SESI realizada em
setembro de 2003, sob a forma de censo, contando com a participagdo de 86% dos 1956
colaboradores da organizagao, pesquisa salarial realizada pelo sistema FIESC — Federagdo das
Industrias do Estado de Santa Catarina, em outubro de 2003, com 66 instituigdes (28
industrias, 17 escolas, 8 universidades, 2 federagdes, 2 prefeituras, 3 da area de servigos, 6
clubes recreativos) sobre salério e beneficio, IN — Instru¢do Normativa, documentos internos

entre outros.

3.3 Analise e interpretagio dos dados

Para LAKATOS e MARCONI (1991), a anélise e interpretagdo de dados, constitui-se
no nucleo central da pesquisa. A analise de dados foi descritiva, correlacionada com a teoria,
portanto, baseando-se na fundamentagao tedrica e nos autores referenciados.

De acordo com os autores acima citados, a interpretagdo € a atividade intelectual que
procura dar significado as respostas, vinculando os fatos observados ao conhecimento.

Na anilise dos documentos, procurou-se os materiais que tinham relevancia com o

objetivo do trabalho.

3.4 Metodologia da Pesquisa de Clima

Para verificar a percep¢do dos colaboradores da organizagdo, foram utilizadas as
questdes 50, 51 e 52, referentes ao topico Remuneragdo e Beneficios da pesquisa de clima

realizada na organizagdo em setembro de 2003.
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A pesquisa realizada € de natureza quantitativa, com abordagem de andlise qualitativa,
visando estabelecer a compreensdo e inter- relagdo dos resultados.

Foi aplicada sob forma de censo a fim de possibilitar a participagdo efetiva dos
colaboradores, abrangendo todas as unidades — Sede (DR), Unidades de Operag¢des Sociais
(UOS) e os negdcios existentes — Social, Farmacia e Alimentag¢do. Desta forma, a populagio
potencial considerou o publico de 2.265 colaboradores (base: setembro, 2003), sendo 306
estagiarios.

O instrumento de pesquisa (questionario) priorizou fatores considerados como
inibidores de satisfacdo organizacional, totalizando 65 perguntas, sendo uma discursiva. Os
indicadores pesquisados foram: relacionamento Interpessoal, Comunica¢do Organizacional,
Imagem da Empresa, Estilo de Gestdo, Desenvolvimento Profissional. Remuneragio e
Beneficios, Saude e Seguranga e Programas de Qualidade.

Outras caracteristicas do Instrumento de pesquisa foram auséncia de identifica¢do
pessoal e a classificacdo das respostas numa escala crescente com avaliagdo de 1 a 10,
conforme metodologia adotada e ilustrada na figura 1. Para este estudo foi levado em
consideragdo apenas o indicador Remuneragdo e Beneficios, que fazem parte dos objetivos

especificos deste trabalho.

Quadro 8 — Régua de Avaliagdo

Muito Ruim Ruim Bom Muito Bom Otimo

Muito Bom

_Nivcl I - Manter / Aprimorar - média igual ou superior a 8

Nivel 2 - Reavaliar / Melhorar - média entre 6 a 7.9
_Nivel 3 - Prioridade de Acdo - média igual ou inferior a 5.9
Fonte: Metodologia da Consultoria Social SESI-SC

Em fun¢do das caracteristicas de localizagdo e necessidades dos negocios do SESI,
foram adotadas duas modalidades de aplicag@o: em sub-grupos com presenga do consultor ou
de forma individual’, com devolugio do questionario em envelope direcionado & consultoria.
Porém, visando garantir um padrdo Unico de comunicag¢do, nas duas modalidades houve o

repasse inicial de todas as informacdes necessdrias através dos consultores responsaveis.

? Este procedimento foi adotado em toda a rede de farmécia e servigo de alimentagdo




A consolidagdo dos dados foi feita através do software Sphinx, um sistema de
concepgdo de pesquisas e analise estatistica. Para as informagdes quantitativas foi utilizado o
sistema de digita¢@o acoplado sdo software Sphinx, assegurando-se confiabilidade e agilidade.
A questdo discursiva foi digitada e posteriormente realizada analise de contetudo, relacionando
o perfil dos pesquisados dentro de categorias especificas.

A analise foi realizada pela média atribuida aos indicadores, de forma individual e
consolidada, bem como através da classificagdo em parametros de satisfagdo e estratégias de

intervengdo, conforme ilustragdo no quadro abaixo:

Quadro 9 — Parametro e Estratégias

Estratégia

Satisfeito - Manter / Aprimorar
MI' eavaliar / Melhorar

, Muito insatisfeito  Prioridade de A¢do
Fonte: Metodologia da Consultoria Social SESI-SC

3.5 Limitac¢oes da pesquisa

Com relagdo aos documentos da empresa podemos dizer que ndo foi encontrada
nenhuma dificuldade de acesso aos mesmos.

Na analise de dados secundarios, procurou-se monografias que tratavam do assunto, ¢
pouca coisa foi encontrada nas bibliotecas procuradas (UFSC, UNISUL, UNICA).

Por se tratar de uma pesquisa de predominantemente quantitativa , as interpretagdes nao

sd0 inesgotaveis no contetido abordado, podendo ser objeto para futuras investigagdes.



4. ESTUDO DE CASO

Segundo dados da Organizagdo, o Servigo Social da Industria, SESI ¢ constituido por
um Departamento Nacional, localizado em Brasilia, os Departamentos Regionais nas capitais

dos Estados e os Centros de Atividades.

Em Santa Catarina, o SESI possui, além do Departamento Regional, que fica localizado
na Rodovia Admar Gonzaga, 2765 - 2° Andar — Itacorubi — Km 2,7, CEP: 88034-001.
Florianopolis — SC , Fone: 231 4300, 11 Unidades Regionais, 21 Unidades de Operagdes

Sociais, 4 Centros Esportivos, 77 farmacias e 65 cozinhas industriais.

O numero total de funcionarios diretos no estado de Santa Catarina ¢ 2287, 670
colaboradores indiretos (terceirizados, contratados, estagiarios), 293 municipios atendidos.

3270 empresas como clientes ativos (niimeros de outubro de 2004).

Sendo considerada, portanto, uma empresa de grande porte pela classificagio do
SEBRAE.

Figura 5 — Unidades Regionais SESI — Servigo Social da Industria de SC.

Fonte: Disponivel em www.sesisc.org.br. Acesso em 26/10/2004.
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4.1 Natureza

a) Juridica
Do ponto de vista juridico, as atividades do SESI sdo classificadas como outras
atividades associativas, pois o SESI ndo se encaixa em nenhuma das classificagdes existentes.
b) Econdémica
Economicamente, ndo existe uma classificagdo exata para o SESI, por se tratar de uma

empresa unica no Brasil com muitas particularidades.

E uma organizagdo sem fins lucrativos e possui isen¢do de impostos, com excecdo de

suas atividades comerciais (farmacias e cozinhas).

4.2 Areas

O SESI presta servigos nas areas de Educagao, Saide, Alimentagdo, Lazer e Consultoria
Social, sempre voltados para o desenvolvimento da industria, o bem estar dos trabalhadores e

da comunidade em geral.

a) Educagao

Historicamente as escolas do SESI foram criadas com o objetivo de atender ¢ manter em
seguranga as criangas enquanto seus pais trabalhavam nas industrias. Paulatinamente, foi
sendo agregada, a esse objetivo inicial, a preocupagdo com o desenvolvimento ¢ a
aprendizagem da crianca, motivando a implementagdo de uma pratica pedagogica que aliasse
cuidado e educagdo. Essa agrega¢do de um enfoque educacional resultou na produgdo de
materiais pedagogicos proprios, no investimento em formagdo dos profissionais diretamente
envolvidos com a educagdo infantil e na construgdo de um modelo de educa¢io que ¢
referéncia no Pais.

Educagdo Escola atende criangas em creches, pré-escolas e ensino fundamental, em

periodo parcial ou integral;

e Educagdo de Jovens e Adultos ¢ um programa desenvolvido com base em duas
metodologias para trabalhadores da industria que por quaisquer razdes, ndo concluiram os
seus estudos no ensino fundamental e no ensino médio. Telecurso 2000 e Ensino
Modularizado. Anualmente, cerca de 30 mil trabalhadores sdo beneficiados em todo

Estado.
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e Programa Largada 2000 (parceria com o Instituto Ayrton Senna); voltado a adolescentes
de 14 a 19 anos, programa desenvolvido em parceria com a industria, nas escolas da rede

publica estadual e municipal.

e SESI Industria de Talentos identifica e ap6ia estudantes com potencial na area da ciéncia

e da tecnologia.

e UNISESI (Educag¢io Continuada)

A UniSE-SI foi criada ao final de 2001, no Centro Esportivo Bernardo Wermer, no SESI
de Blumenau, inicialmente com o objetivo de oferecer qualificag¢io profissional na area do
Esporte. Depois do primeiro ano de atuagio, uma pesquisa sobre a demanda dos cursos
constatou que a estrutura fisica e de pessoal envolvida na UniSESI poderia ser empregada
também no desenvolvimento de cursos em outras areas, de acordo com as necessidades das
industrias, e também no atendimento da demanda de qualificagdo do Sistema SESI.

Com base nesta pesquisa e seguindo a tendéncia das empresas, de assumirem o
compromisso com a educagéo e o desenvolvimento de seus funcionarios, o foco de atuagio da
UniSESI, até entdo conhecida como Universidade do Esporte, foi alterado no inicio deste ano.
Atualmente a UniSESI € a Universidade da Indistria, uma institui¢io de ensino itinerante,
com sede no Campus de Blumenau, voltada a4 educagido continuada visando desenvolver
competéncias no setor Industrial e Esportivo da Regido Sul. Sua nova missio é oferecer
solugBes na identificag@o, desenvolvimento, acompanhamento e mensuragdo de competéncias
dos profissionais do setor industrial catarinense, do Sistema SESI e do setor Esportivo, na
perspectiva da formagao continuada.

Os niveis de ensino vdo desde a formagio complementar em nivel médio e profissional,
pos-graduagdo (especializag@o e mestrado), até cursos de aperfeigoamento. Estes cursos sdo
estruturados através de palestras, seminarios, workshops, clinicas e outras atividades
relacionadas a pesquisa. Nesta perspectiva, com o objetivo de criar um sistema educacional
verdadeiramente orientado para o mercado, surge a possibilidade de celebragdo de parcerias
estratégicas de aprendizagem entre a UniSESI com outras institui¢des de ensino e com

empresas do setores que atende.

b) Saude

Cuidar da saude dos trabalhadores significa cuidar da saide da organizagdo. O SESI

oferece diversos servigos nas areas de Saide e Seguranga no Trabalho, Odontologia e
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Preven¢do, com o objetivo de garantir a qualidade de vida dos trabalhadores assegurando, ao
mesmo tempo, o cumprimento da legislagio.

Em Satide e Seguran¢a no Trabalho, o SESI desenvolve programas dedicados a redugio
da freqiiéncia de riscos de acidentes e doengas relacionadas ao trabalho. Na irea odontoldgica,
o SESI oferece ao trabalhador da indistria e seus dependentes ampla cobertura assistencial
por meio da rede de clinicas odontoldgicas credenciadas.

O SESI dispde ainda de servigos de Preveng@o. O Programa de Prevengdo em Saude
compreende ag¢des educativas sobre DST/AIDS, cincer de prostata, cincer de colo de ttero €
de mama, orientagdes para o planejamento familiar e avaliagdes do risco cardiovascular. Ja a
proposta do Programa de Prevencgdo ao Uso de Drogas ¢ oferecer consultoria as empresas,
para que os trabalhadores adquiram € mantenham habitos saudaveis.

Produtos: Satide e Seguranga do trabalho, Laudo Técnico de Condi¢des Ambientais do
Trabalho, Perfil Profissiografico Previdenciario (PPP), PPRA - Programa de Prevengio de
Riscos Ambientais, PCMSO - Programa de Controle Médico de Saide Ocupacional. Exames

complementares, odontologia € SESIclinica.

c) Farmaicias

A area de Farmacia do SESI é caracterizada por ser "100% Social", pois o seu resultado
liquido é revertido para programas da Area Social do SESVSC: Educagdo, Saude, Lazer e
Consultoria Social.

Com 79 farmacias em todo o estado de Santa Catarina, atende 40 municipios. E a rede
que oferece o maior nimero de medicamentos genéricos do Estado, com uma variedade de
582 itens, gerando uma economia consideravel aos seus clientes.

As agbes da Area de Farmécia ndo estdo limitadas ao repasse de recursos para os
programas da Area Social. Em 2003, a campanha Natal Saude foi destaque, beneficiando
idosos com a doag@o de itens de higiene pessoal. O principio da campanha é simples: o cliente
da Farmacia SESI doa um item de uma lista de produtos € a mesma doa outro igual. A
campanha arrecadou em 2002, 13.500 itens e 33 institui¢des de amparo ao idoso, indicadas
pelos clientes, foram beneficiadas. Em 2003, foram 11.746 itens e 34 instituicdes

beneficiadas. Servigos: Tele-entrega, Servigo de Manipulagdo, Convénios com empresas.
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d) Lazer

O SESI desenvolve servigos que v@o ao encontro com o conceito de lazer que trata da
promog3o de saiide, planejando a ocupagdo inteligente do tempo livre dos trabalhadores das
empresas

O SESI em todas as regides de Santa Catarina, possui uma grande capacidade instalada
para a pratica de esportes e atividades fisicas. Essas instalagdes incluem ginasios, piscinas,
estadios, academias e areas sociais projetadas e desenvolvidas para que todos os trabalhadores
possam aproveitar seu tempo livre com conforto e orientagio técnica adequada. Cada unidade
desse imenso parque esportivo esta disponivel também para locag@o pelas empresas
interessadas. Além de utilizar as instalagbes do SESI, a empresa pode contar com
profissionais de Educagdo Fisica e Lazer. Servigos: SESI Esporte, SESI Ginastica na

Empresa, SESI Eventos, SESI Instalagdes.

e) Alimentagio

Atualmente sdo 65 cozinhas industriais, sendo 5 ultrapassando os limites de Santa
Catarina. Foram abertas para atender a empresa Sadia em Minas Gerats, Mato Grosso € Rio
Grande do Sul, com fornecimento de 6.800 refeigdes e 1.800 lanches por dia.

No ano de 2003 foram atendidos diariamente, 51.000 trabalhadores da industria com
refeigdes de alta qualidade, com valor nutricional equilibrado e desenvolvido especificamente
para a necessidade de cada industria-cliente. Servigos: refeigdes coletivas, refeigdes coletivas

transportadas, consultoria nutricional, servigos especiais para eventos.

f) Consultoria Social

Criada em 2001, a Consultoria Social € uma drea do SESI Santa Catarina especializada
em disponibilizar 4s empresas produtos e servigos de Responsabilidade Social € Qualidade de
Vida no Trabalho por meio de estratégias que possibilitem a implantagdo de programas e
préaticas socialmente responsaveis.

A variedade e a consisténcia dos processos oferecidos, conferem as empresas a
possibilidade de atuagdo social estratégica em variadas perspectivas. As metodologias
utilizadas sdo fruto de parcerias com as mais importantes organizagdes ligadas a tematica, €
desenvolvimento proprio de instrumentos de vanguarda ja consolidados e reconhecidos.
Servigos oferecidos: Relatorios € Balango Social, Inclusdo de portador de deficiéncia e

trabalhador reabilitado na empresa, Programas de Voluntariado Empresarial, Gestdao de
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Responsabilidade Social, Projetos Sociais, Programa de Prevengio de Uso de Drogas nas

Empresas, Pesquisa de Clima Organizacional.

4.3 Historico

a) No Brasil

O surgimento do SESI esta ligado a propria histéria do desenvolvimento industrial e
tecnoldgico no Brasil. A era industrial trouxe o progresso e o desenvolvimento com a geragio

de novas riquezas mas também, num primeiro momento, gerou problemas sociais.

A racionalizagdo do trabalho e os conceitos de produgdo e produtividade passaram a
envolver a mao-de-obra empregadora, que deveria dividir o mesmo espago com as maquinas

valorizando-se e competindo com ela no processo econdmico e social.

A partir desta situagdo, surgiu em algumas pessoas do meio empresarial brasileiro uma
preocupagdao em desenvolver um projeto consistente para harmonizar o capital ¢ o trabalho ¢

conseqiientemente obter uma paz social.

Destacou-se neste momento, o industrial Roberto Simonsen, entio presidente da
Federagdo das Industrias do Estado de Sdo Paulo a quem coube a lideranga dos entendimentos
para a criagdo do Servigo Social da Industria, com o apoio do Presidente da Confederacio

Nacional das Industrias — CNI, Euvaldo Lodi.

Assim, a 25 de junho de 1946, o Presidente da Republica através do Decreto-Lei 9.403,
atribuiu a CNI a faculdade de criar, organizar e dirigir a nova Entidade. No dia 1° de julho o
Conselho de Representantes da CNI, convocado para tomar conhecimento do ato presidencial,
elabora o regulamento da nova Instituigdo, fazendo-o publicar no Diario Oficial da Unido de
22 de julho de 1946. Em 7 de agosto do mesmo ano, o SESI ¢ inscrito no Registro Civil das

Pessoas Juridicas.

b) Em Santa Catarina

O surgimento do SESI em Santa Catarina aconteceu em 1948, na regiio de Criciuma
ap0s uma pesquisa elaborada pela Prefeitura Municipal de Cricitma e uma companhia
carbonifera da cidade, que tinha como objetivo quantificar o operariado de baixo poder
aquisitivo para implantar, a nivel local, uma unidade comercial de servigos alimenticios capaz

de vender os produtos a pregos acessiveis ao trabalhador.
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O resultados de pesquisa foram encaminhados ao SESI Nacional, juntamente com o
pedido de criagdo de uma unidade de abastecimento. Vinte dias apos, chegavam a cidade

viaturas de abastecimento do SESI.

Porém o Departamento Regional do SESI em Santa Catarina s6 seria efetivamente
criado a 6 de Dezembro de 1951, um ano depois da fundagio da Federagdo das Industrias de
Santa Catarina — FIESC.

4.4 Politicas Gerais

O SESI tem suas politicas baseadas no exercicio da Responsabilidade Social como pode
ser observado na sua Miss30 e na sua Visdo.
a) Missdo do SESI
Contribuir para o fortalecimento da industria e o0 exercicio da sua responsabilidade
social, prestando servigos integrados de educagdo, saiide e lazer com vistas & melhoria da
qualidade de vida para o trabalho e ao desenvolvimento sustentavel.
b) Visdo do SESI
Até 2004, o SESI sera reconhecido como lider na gestdo e prestag@o de servigos sociais,

com sustentabilidade politica e financeira.
c) Valores
Comprometimento, Honestidade, Paix3o, Inova¢do, Resultado.

As politicas da Area de RH do SESI sdo estipuladas de acordo com as politicas da
Organizagdo como um todo, e seguem 0s mesmos principios de promover o bem estar social.
a) Missdodo RH
Contribuir para o alcance das estratégias da organizagfo em parceria com as areas de
negdcio através de solugdes de RH inovadoras e socialmente responsaveis.
b) Visdo do RH
Possuir um RH com processos otimizados sendo referéncia em Responsabilidade

Social.
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4.5 Organograma

Figura 6 — Organograma da Organizagdo SESI — Servigo Social da Industria de SC.
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Fonte: Organizagéo SESI — Servigo Social da Industria de SC (2003)

4.6 A Gestao Socialmente Responsavel do SESI

O SESI Santa Catarina como quer ser reconhecido como referéncia em prestagio de
servigos responsabilidade social adota em todas as suas unidades um modelo de gestao
chamado Gestdo Socialmente Responsavel. Para a empresa é a demonstragdo que cada vez
mais, as industrias estdo assumindo o compromisso da Responsabilidade Social em relagido
aos funciondrios, aos clientes e a sociedade, e o SESI esta na vanguarda, promovendo uma
a¢ao de forma integrada em conjunto com todos os colaboradores.

A participagdo de cada membro da equipe do SESI é essencial para que a Gestio

Socialmente Responsavel aconteca.



Figura 7 — Logotipo da Responsabilidade Social SESI — Servigo Social da Industria de SC.

Fonte: Disponivel em www.sesisc.org.br. Acesso em 26/10/2004.

Segundo Silva (2004, p. 62) “Responsabilidade social concerne em estabelecer por
intermédio da ética e da moral um ambiente de trabalho propicio a inovagdes ¢
crescimento empresarial. Todos os beneficios gerados com a politica da
responsabilidade social revertem com eficiéncia e exatiddo ndo s6 @ empresa. mas
também aos seus beneficiarios indiretos: trabalhadores, comunidade. sociedade ¢
fornecedores™.

O que ¢ gestao socialmente responsavel para o SESI?

Toda empresa tem como papel a geragdo de riquezas pela produgio de bens e servigos para a
comunidade com o objetivo de criar valor aos acionistas, pagar impostos, salarios e outros
beneficios aos seus colaboradores e ainda poder reinvestir em sua estrutura e seus negocios. A
partir do momento em que ela adota uma Gestdo Socialmente Responsavel, passa a
desenvolver todas essas agdes primando sempre pela ética, a transparéncia, respeitando as
leis, 0 meio ambiente, o bem-estar da comunidade, buscando a satisfacdo de seus clientes e
colaboradores. Essas a¢des que tém como base valores sociais e que tém por objetivo a
qualidade e eficiéncia, tanto dos produtos quanto das relagdes entre as partes envolvidas, sio

agoes de Responsabilidade Social.
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A visio do SESI é a busca crescente do reconhecimento da sociedade, e gestdo e
prestagio de servigos sociais, com sustentabilidade politica e financeira. Desta forma, devera
fazer prevalecer 4 valorizagdo incessante da responsabilidade social, dentro de seus principios

éticos e morais.

Responsabilidade Social nio é filantropia, ndo é uma ferramenta de marketing,
nem o simples cumprimento de leis e regulamentos.

Por que o SESI adota esse modelo de gestio?

O SESI Santa Catarina atua em mercados competitivos e persegue resultados com
profissionalismo, como qualquer outra empresa. A diferenga é que o seu desempenho néo €
medido apenas pelo resultado financeiro dos negécios, mas também pelos investimentos em
projetos sociais. E preciso estar sempre atualizados e conquistar mercado para a evolugdo do
negécio do SESI que é trabalhar com o social, é cuidar das pessoas. O SESI deseja que todos
os colaboradores exergam a missdo. Que sua equipe demonstre em todos os seus atos o que €

ser Socialmente Responsavel, para fortalecer ainda mais a imagem do SESI.

O que foi feito e o que esta sendo realizado...

O primeiro passo foi o levantamento de diagndsticos sociais do SESI, realizado no ano

passado através dos Indicadores do ETHOS, Instituto reconhecido por prestar consultoria
sobre responsabilidade social. Hoje, algumas agdes de Responsabilidade Social ja vém
acontecendo na empresa, como o Programa de Participagdo nos Resultados, a gestdo
participativa, os investimentos na qualificagdo dos colaboradores, o balango social € os pregos

competitivos das Farmacias do SESL

O que esta sendo planejado...

A Gestio Socialmente Responsavel é um processo continuo e permanente, que contard
com vérias etapas e serd constantemente avaliado e monitorado. Estd sendo desenvolvido e
implementado o plano de agdo, que estabelece uma série de atividades relacionadas em
principios internacionais de Responsabilidade Social, como a avaliagdo de impactos

ambientais e projetos de inclusdo do portador de defici€ncia na empresa.

Segundo documentagio da empresa, foram desenvolvidas as seguintes agdes, nos

respectivos anos:



Plano de Agédo — 2002/2003
e Valores e Transparéncias

Identificar valores através do “Projeto Valores” ,

Disseminar e internalizar

Publicar Balango Social anualmente
e Piblico Interno

Pesquisa de Praticas de Gestdo Participativa

Programa de Participagdo nos Resultados

Programa Inclusdo do Portador de Deficiéncia Fisica
Reestruturar Programa de Medicina e Seguranga do Trabalho
Aderir ao Programa Empresa Amiga da Crianga - Fundagdo Abring
Vagas para filhos de colaboradores — Indistria de Talentos
Programa Jovem Aprendiz

Certificagdo SA8000 — Requisito discriminagio

Escola de Atendentes de Farmacia

Formulagdo de uma Escola Servigo de Alimentagdo
Padronizagdo do Recrutamento e Selegio

Programa de Estagio e Trainee

Banco de Curriculos

Programa de Integragao do Novo Colaborador
Reformulagéo da politica do PDP — Plano de Desenvolvimento de Pessoas.

e Meio Ambiente

Levantar aspectos e impactos ambientais
Implantar coleta seletiva de lixo

Utilizar materiais reciclados
e Fornecedores

Inserir critério de Responsabilidade Social no contrato com fornecedores

Formatar e disseminar — Requisito SA 8000 — “Trabalho Infantil” -

Apoiar os parceiros nos processos de desenvolvimento da Responsabilidade Social.

Estudar sobre os riscos potenciais das atividades
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Canal de comunicag¢do consumidores/clientes-Fale conosco/Internet

Site de Avalia¢io da Satisfa¢do dos Clientes
e Comunidade

Desenvolver Projeto de Investimento Social Comunitario com sistema de monitoramento

Projeto Voluntariado
¢ Governo e Sociedade

Manuteng¢do da transparéncia com relagdo a campanhas politicas, praticas anticorrupgao e
propina.

Apoio a Projetos Sociais Governamentais.

Participa¢do como liderangas sociais, em conselhos e outros 6rgdo da sociedade civil

organizada.

O Objetivo para a empresa numa Gestdo Socialmente Responsivel, é que haja uma
preocupagio com todos os que trabalham na empresa, para a empresa, ou se relacionam com
ela de alguma forma:

e com os colaboradores, essa preocupagdo se manifesta através do respeito, do bom

ambiente de trabalho, da promog3o da salide e seguran¢a, da gestdo participativa, do

Programa de Participagido nos Resultados e da criagdo de oportunidades de crescimento e

realizagdo pessoal.

e com os clientes, a preocupagdo aparece quando se proporciona um bom atendimento,

informag®es corretas sobre o produto e um produto seguro.

e com os formecedores, quando eles sdo encarados como parceiros, quando s3o
auxiliados no seu desenvolvimento, quando se sugere que eles adotem a Responsabilidade
Social em sua gestéo.

e com o0 meio ambiente, no tratamento de residuos, aproveitamento das matérias-primas,
reciclagem de lixo e educag@o ambiental.

e com a comunidade, quando se oferece produtos honestos a pregos competitivos,
quando se gera empregos ou quando se apdia um projeto para beneficiar a sociedade em geral.

e com o governo, pagando todos os impostos, contribuindo para a sua melhor gestdo e

exercendo a cidadania.
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O Compromisso...

Ao implantar a Gestdo Socialmente Responsavel, o SESI se compromete a adotar um
comportamento ético, contribuir para o desenvolvimento econdmico €, a0 mesmo tempo, para
a melhoria da qualidade de vida dos seus colaboradores e suas familias, € da comunidade em
geral. Com a Gest3o Socialmente Responséavel, as agdes estario sempre alinhadas com o
interesse de todos. Comunicada de forma adequada, a imagem ficara ainda mais consolidada e
a sociedade sabera reconhecer e retribuir com a preferéncia de aos produtos e servigos do

SESI.

4.7 Beneficios oferecidos pela empresa

A seguir s3o apresentados os principais beneficios oferecidos aos colaboradores diretos

do SESI/SC, excluindo os estagiarios.
a) Auxilio Creche

Auxilio concedido para colaboradores que tenham filhos entre 0 a 6 anos € 11 meses
inclusive. O valor do beneficio é de até meio Salario Minimo, pago mediante apresentagao

de declaragdo de freqiiéncia da creche.
b) Auxilio Funeral

Concedido para colaborador e seus dependentes diretos (esposa (0), filho(s)). O valor do

beneficio € de R$ 1.000,00 para colaborador € R$ 500,00 para dependente direto.
¢) Auxilio Excepcional

Concedido aos colaboradores que tenham filhos excepcionais. E dada uma ajuda de 1/2

salario minimo mensal.
d) Vale Alimentagdo/Refeigio

Recebem o Vale Alimentagdo ou Refeigdo os colaboradores com jornada igual ou
superior a 6 (seis) horas didrias. O valor do vale ¢ de R$ 7,00 por dia util do més. Do valor
total, 80% ¢ subsidiado pelo SESI e 20% cabem ao colaborador. Os funcionarios do Servigo
de Alimentagdo, como alimentam-se nas proprias cozinhas no tem direito ao beneficio, tendo

direito ao beneficio no periodo de férias.
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e) Cartio de Compras a Crédito nas Farmacias do SESI (CARTAO SESI)

Compras nas Farmacias do SESI até o limite correspondente ao valor de 20% do salario
do colaborador, com desconto em folha de pagamento. Os funcionarios recebem 4% de

desconto nos medicamentos.

f) Odontologia

O SESI ofereci um plano de assisténcia odontolégico, subsidiado em 50% pelo SESI. O
atendimento é realizado por dentistas credenciados pelo SESI. O desconto do servigo

odontolégico é realizado em folha de pagamento.

Poderdo ser incluidos no Plano os dependentes diretos do colaborador .

g) Plano de Saude

O SESI oferece dois Planos de Saude diferenciados aos seus colaboradores. O primeiro
oferece uma cobertura parcial dos gastos mediante pagamento de uma pequena taxa, € 0
segundo é um Plano de Saude completo feito através do Plano de Previdéncia do Sistema
FIESC (PREVISC). Ambos oferecem cobertura para os dependentes dos colaboradores.

O Plano de Satide Unico prestara a seus usudrios os seguintes servigos: consulta médica,
exames complementares, procedimentos médicos decorrentes de intemagdes, tomografia
(podera ser gratuita por convénio do SESI x hospital conveniado). Com cobertura para
procedimentos extemos e internos.

Procedimentos Externos (consultas médicas, exames, diagndstico por imagem e cirurgias

ambulatoriais). Do total das despesas efetuadas, o usuério sera subsidiado, de acordo com os

percentuais descritos na tabela 2 de ressarcimento, conforme descrito abaixo :

Tabela 2 — Ressarcimento dos valores do plano de saide unico

REMUNERACAO RESSARCIMENTO

Até 5 salarios minimos 60%
De 5s.m.a 10 sm. 50%
Acima de 10 s.m. 40%

Fonte: Manual Plano de satide SESI
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O saldo devedor, sera descontado em folha de pagamento, conforme critério adotado

por cada Entidade do Sistema FIESC.

Procedimentos Internos — (internag¢des/cirurgias)
As despesas com internagdes/cirurgias serdo ressarcidas pela Entidade a que o usudrio

esteja vinculado, até o limite de 15 s.m., desde que atendido os procedimentos para

internacao.

h) Auxilio Transferéncia

Concedido ao colaborado transferido por exclusivo interesse do SESI, que desempenhe
Cargo de Confianga (Geréncia ou Coordenador). O valor mdximo do beneficio é de R$

320,00, durante um prazo de 6 (seis) meses.

i) Incentivo ao auto-desenvolvimento

Tem o objetivo de promover o desenvolvimento institucional dos colaboradores nas
areas de seu interesse, com ressarcimento parcial das despesas com matricula e mensalidade
decorrente da participagdo em cursos de ensino em graduagio, pos graduagio e de idioma
estrangeiro, compativeis com sua atuagio ou projetados para sua reconversdo profissional. O

percentual de ressarcimento varia de acordo com a aplica¢@o do curso na fung3o.

O valor do beneficio é dado de acordo com a tabela abaixo:

Tabela 3 — Valores dos subsidios

CURSO DE: FORTEMENTE APLICAVEL RELATIVAMENTE APLICAVEL
POS-GRADUACAO 80 % 60 %
GRADUAGAO 60 % 40 %

IDIOMA 60 % 40 %

j) FIESCPrev

Plano de Previdéncia Privada Complementar do Sistema FIESC, oferece um conjunto
de beneficios como: complementagdo da aposentadoria, afastamento por auxilio doenga,
acidente de trabalho, invalidez, pens3o por morte e empréstimos. A contribuigio acontece

pelo desconto em folha de pagamento.



k) PPR — Programa de Participagdo nos Resultados
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Como ja foi dito anteriormente, o Programa de Participagdo nos Resultados do SESI

Santa Catarina ¢ um instrumento de remunera¢@o variavel, que visa a mobiliza¢do interna e o

compartilhamento de responsabilidades em busca da missdo e da visdo da organizagdo. O

programa prev€é a participacdo dos colaboradores nos resultados quando os desafios da

organizagao sao alcangados.

1) SESICRED

Sdo linhas de financiamento do SESI, com crédito rapido e simplificado. Sua principal

caracteristica ¢ o foco nas necessidades sociais e basicas dos trabalhadores, como habitacio,

saude, educagdo e orgamento familiar).

m) Auxilio Transporte

O vale transporte 4 antecipagdo pela empresa ao empregado do Vale Transporte

Coletivo. O valor descontado do empregado ¢ até 6% do seu salario.

Tabela 4 — Classifica¢@o beneficios do SESI conforme Chiavenatto (1999) e Marras (2002)

Beneficios Classificacio Chiavenatto Classificacio Marras

Auxilio Creche Espontaneo, assistenciais Espontaneo
Auxilio Funeral Espontaneo, assistenciais Espontaneo
Auxilio Excepcional Espontaneo, assistenciais Espontaneo
Auxilio Transferéncia Espontaneo, assistenciais Espontaneo
Cartdo de Compras Farmacia | Espontineo, assistenciais Espontaneo
Fiesc Prev — Previdéncia Espontaneo, supletivos Espontaneo
Privada

Incentivo autodesenvolvimento | Espontaneo, assistenciais Espontaneo
Plano de saude Espontaneo, assistenciais Espontaneo
PPR — Plano de Participagdo Espontaneo, supletivos Espontaneo
nos resultados

Odontologia Espontéaneo, assistenciais Espontaneo
SESIcred — Linhas de crédito | Espontaneo, supletivos Espontaneo
Seguro de Vida Esponténeo, supletivos Espontaneo
Vale alimentagao/refeigdo Espontaneo, assistenciais Espontaneo
Vale transporte Espontaneo, assistenciais Espontaneo




5. ANALISE DOS DADOS

A seguir analisaremos os dados retirados do relatério da pesquisa de clima do SESI,

realizada em setembro de 2003.

5.1 Distribui¢io por unidade

Segundo dados coletados no relatério da pesquisa de clima SESI Setembro/2003
participaram da pesquisa de clima organizacional 1956 colaboradores distribuidos nas 11
Unidades de Operagdes Socias (UOS) e na Sede (DR), representando 86,3% do total de
colaboradores do SESI/SC. Os dados por unidade est#io ilustrados na tabela a seguir.

Tabela 5— Part1c1pantes da Pesquisa — Dlstrlbulg:ao por Unidade

Total de Total de % de participantes
Colaboradores participantes na da Unidade
250 218 — 87%
228 199 87%
199 174 87%
162 132 81%
75 73 97%
291 265 91%
93 76 82%
Rio do:Sul 60 47 78%
S8p Bento do Sul 298 264 88%
Sfio José 337 242 72%
Vidleira 118 115 ‘ 97%
Sede 154 151 98%
Total 2.265 1.956 86,3%

Fonte: Relatorio SESI Clima Organizacional 2003

Importante destacar que entre os pesquisados (1.956 colaboradores), 142 sdo
estagiarios. A inclus3o desta categoria assegurou a participagio efetiva de todos os envolvidos
nas atividades do SESI. Uma critica quanto a participagiio dos estagidrios € com relagdo as
questdes ligadas aos beneficios, j4 que os mesmos nio recebem, causando um viés nos

resultados.
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Levando-se em conta a diversidade das atividades do SESI (cozinhas fora do estado,
farméacias, farmacias 24 horas) o numero de participantes foi significativo, o que demonstrou

o envolvimento e o esfor¢co da empresa para a realizagéo da pesquisa.

5.2 Caracteristicas Pessoais

Em relagdo as caracteristicas pessoais (sexo, faixa etaria e escolaridade), os dados
indicam maior participagdo de colaboradores do sexo feminino (78,6%), na faixa etaria entre
26 e 35 anos (38,7%) e com ensino médio completo (22,4%), conforme demonstrado na

Tabela 6.

Tabela 6 — Perfil dos Pesquisados — Caracteristicas Pessoais

Variavel %
SEXO
Feminino 78,6%
Masculino 20,9%
N3o Responderam 0,6%
IDADE
Entre 26 e 35 anos 38,7%
Entre 20 e 25 anos 28,9%
Entre 36 e 45 anos 21,4%
Entre 46 e 55 anos 5,9%
Menos de 20 anos 3.7%
Mais de 55 anos 0,6%
N&o Responderam 0,9%
ESCOLARIDADE
Ensino médio completo 27,4%
Terceiro grau incompleto 19,5%
Terceiro grau completo 13,0%
Pés-graduagdo completa 12,8%
Ensino médio incompleto 8,5%
Ensino fundamental completo 7,.3%
Ensino fundamental incompleto 6,5%
Pés-graduagédo incompleta 3,.9%
N&o responderam 1,0%

Fonte: Relatério SESI Clima Organizacional 2003

Como as atividades do SESI, na sua maioria envolvem profissdes (educagio, cozinhas,
farmacias), onde comprovadamente o numero de mulheres é maior, e sendo estas atividades
do SESI com maior niimero de funcionérios, notamos que a empresa com grande predominio
de mulheres.

Vale destacar também aqui que 49,2% do quadro de funcionarios, tem nivel superior, ou

estd buscando esta qualificagio, o que totaliza 962 funcionarios dos respondentes. E apenas
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13,8% , ou seja 270 funciondrios do que responderam a pesquisa, estdo no nivel de primeiro

grau ou abaixo

5.3 Caracteristicas Funcionais

Dentre os aspectos funcionais (4rea de trabalho, cargo e tempo de trabalho), a pesquisa
possibilitou identificar maior incidéncia de colaboradores ligados as Unidades de Operagdo
Social (UOS) (36,8%), no cargo (fung&o) operacional (50,7%) e com até€ dois anos de trabatho
no SESI (40,6%).

Tabela 7 — Perfil dos Pesquisados — Caracteristicas Funcionais

Variével %

____ AREADETRABALHO '

umdadwe Operagbes Social (UOS) Centros |
pgrﬁm,s

36,8%
33,1%
21,6%
7.1%
14%

"CARGO

50,7%
24.1%
10,8%
7.3%

5,5%
1,6%

40,6%
28,9%
17,2%
7.2%
2,9%
2,0%
1.2%

Fonte”Relatono SESI Clima Organizacional 2003

Pode-se verificar que como 50,7% estio em cargo operacional, onde naturalmente a
rotatividade é maior, isso influencia no tempo de trabalho dos profissionais, onde 40,6% tem

até dois anos na empresa.
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5.4 Perfil dos colaboradores

E expressivo o percentual de mulheres que participaram da pesquisa, o que confirma a
presenca feminina na empresa. Também se percebe uma populagdo jovem, com 67.7% com
idade entre 20 e 35 anos e apenas 6,5% dos respondentes com idade superior a 46 anos. Em
reacdo a escolaridade, hd um bom nivel, porém cabe ressaltar a presenga de 13.8% de
colaboradores com ensino fundamental completo ou menos.

Dentre as caracteristicas funcionais, os colaboradores das areas de negocio Social e
Farmacia tiveram maior participagdo na pesquisa, um resultado previsivel em fun¢do do
numero total de colaboradores existentes nestas areas.

Em relagdo ao cargo, 7,3% dos colaboradores pesquisados sdo estagiarios. Dentre as
liderangas ¢ importante notar que praticamente todos os ocupantes de cargos gerencias
(diretoria, gerencias e coordenagdes) responderam a pesquisa.

Analisando-se o perfil dos colaboradores do SESI/SC com dados disponiveis de outras
empresas (10 melhores Empresas para Trabalhar, edi¢do 2003), é possivel comparar idade,
escolaridade e tempo de casa. Estas informagdes, embora utilizadas apenas como recurso
paralelo de andlise, indicam que o colaborador do SESI/SC apresenta similaridade com

aqueles de empresas de referéncia, conforme Tabela 8.

Tabela 8 — Perfil dos colaboradores — Comparativo com Mercado

Comparativo com Mercado (*)
Faixa Etaria entre 26 a 35 anos
10 melhores SESI/SC
24% 38%
Ensino Médio Completo ou menos
10 melhores SESI/SC
69% 50%
Terceiro Grau Completo
10 melhores SESI/SC
13% 13%
Tempo Médio de Casa até 5 anos
10 melhores SESI/SC
64% 69%

Fonte: Relatorio SESI Clima Organizacional 2003
(*) Considera o % de participantes da pesquisa

5.5 Resultado da pesquisa de Clima Organizacional SESI setembro/2003.

Os resultados sdo apresentados através de 2 sub-grupos de analise:
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Avaliagdo Segmentada, apresenta as médias por indicador;
Avaliacdo Consolidada, apresentando os resultados das unidades, regionais, a média geral dos

indicadores e indice de satisfagdo geral (ISG);
a) Avaliagdo Segmentada

Os resultados sdo apresentados através de tabelas com médias das questoes e o grau de
satisfacdo decorrente, destacando-se a estratégia de intervengdo dentro da metodologia

adotada:

Régua de Avalia¢io

-Nivel 1 - Manter / Aprimorar - média igual ou superior a 8
Nivel 2 - Reavaliar / Melhorar - média entre 6 a 7,9
Nivel 3 - Prioridade de Agao - média igual ou inferior a 5,9

Quadro 9 — Parametros e Estratégias

Parametro

Classificagdao da Resp

Entre 06 e07 Insatisfeito Reavaliar / Melhorar

5.6 Média Consolidada das Unidades Regionais

Os resultados consolidados em relagdo as regionais representam uma fonte para analise
e intervengo, sem desvincular do contexto corporativo. Considerando-se a média consolidada
dos indicadores percebe-se que a unidade Regional de Chapeco apresenta a melhor avaliagao
de satisfagdo, seguida pela de Sdo José. Em contrapartida, Joinville e a Sede/ DR possuem a

menor avaliagdo, conforme ilustra na tabela 9.

Tabela 9 — Médias consolidadas

Unidade Regional Média Consolidada

Chapeco /)
Sao José 7.4
Videira 7.3

Lages 7.3
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Criciima 7.5
[tajai T2
Jaragua do Sul 74l
Blumenau 7
Sdo Bento do Sul 7,0
Rio do Sul 6,9
Sede/DR 6,7
Joinville 6,6

Fonte: Relatério SESI Clima Organizacional 2003

Este resultado leva em conta a média dos 8 indicadores da pesquisa (Imagem da
Empresa, Programas de Qualidade, Satude e Seguranga, Comunicagido Organizacional, Estilo
de Gestiao, Desenvolvimento Profissional, Relacionamento Interpessoal, Remuneragdo ¢
Beneficios), serve para o pesquisador conhecer melhor a empresa estudada. Para este estudo
levaremos em conta apenas a questdo sobre beneficios, que esta dentro do indicador
Remuneragio e Beneficios.

Apenas 4 unidades (Sdo Bento do Sul, Rio do Sul, Sede/DR, Joinville), ficaram abaixo
da média corporativa que foi 7,1. Dentro da metodologia da pesquisa, ficando dentro da
estratégia de interven¢do, nivel 2, reavaliar / melhorar.

A média consolidadas dos indicadores corporativos ficaram com uma média final de
7,1, dentro da metodologia aplicada na pesquisa, ficando dentro do nivel estratégico 2 -
reavaliar / melhorar. O indice de satisfagdo geral foi de 49%, insatisfeito 30%, muito

insatisfeito 19% e 2% nao responderam.

5.7 Caracteristicas pessoais (sexo, idade, escolaridade)

Tabela 10 — Média do indicador por sexo

Sexo RB
Masculino 6,3
Feminino 6,8
Média 6,6

Fonte: Relatorio Pesquisa de Clima, SESI setembro/2003

Nesta tabela pode-se verificar que apesar dos homens na organizagdo serem apenas
20,9% dos respondentes da pesquisa (Conforme tabela 6), ou seja, 409 funcionarios, sdo eles

que possuem uma avaliag@o mais criteriosa sobre o indicador.



Tabela 11 — Média do indicador por idade

Idade RB
Menos de 20 anos 6,5
Entre 20 e 25 anos 6,6
Entre 26 ¢ 35 anos 6,6
Entre 36 e 45 anos 6,8
Entre 46 e 55 anos 7.0
Mais de 55 anos 6.9
Média 6,6

Fonte: Relatorio Pesquisa de Clima, SESI setembro/2003

Pode —se verificar na tabela 11 que os funcionarios com menos de 20 anos, que sdo

3,7% dos respondentes da pesquisa (conforme tabela 6), sdo os que avaliaram o indicador de

maneira mais criteriosa.

Tabela 12 — Média do Indicador por escolaridade

Escolaridade RB
Fundamental incompleto 10
Fundamental completo 6,8
M¢édio incompleto 6,8
Médio completo 6,7
Terceiro grau incompleto 6,4
Terceiro grau completo 6,5
Pés-graduagdo incompleta 6,6
Pés-graduagdo completa 6,6
Média 6,6

Fonte: Relatorio Pesquisa de Clima, SESI setembro/2003

Ha indicagdo que os colaboradores com idade entre 46 e 55 anos, do sexo feminino ¢

com menor escolaridade apresentam maior média de satisfa¢gdo em relagdo aos fatores

avaliados no clima organizacional.

5.8 Caracteristicas funcionais (Negocio, Cargo e Tempo de trabalho)

Haé indicagao que os colaboradores do servigo de alimentag@o e farmacia, na fun¢do de

direcdo (diretoria, geréncias e coordenagdes) e com mais de 20 anos de trabalho no SESI

apresentam maior média de satisfagdio em relagdo aos fatores avaliados no clima

organizacional. Comparando—se a média do indicador, a maior variagdo ocorre na variavel

negocio, conforme dados da tabela 13 abaixo:
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Tabela 13 — Média do indicador por area de negdcio

Negocio RB
Farmacias 6,7
Servigo de alimentagdo 7,0
Unidade Operagdes Sociais 6,5
SEDE/DR 5,9
Média 6,6

Fonte: Relatorio Pesquisa de Clima, SESI setembro/2003

Pode-se verificar no Servigo de Alimentagdo onde estdo as pessoas com menor
escolaridade, a média do indicador foi mais alta. O que mostra uma tendéncia da pesquisa que
excetuando o nivel de geréncia que s@o apenas 5,5 % dos colaboradores que responderam a
pesquisa (conforme tabela 7), as pessoas com mais escolaridade possuem avaliagdo mais

criteriosa com relag@o ao indicador (conforme tabela 12).

Tabela 14 — Média do indicador por cargo

Cargo RB
Dire¢ado, Gerentes, Coordenadoria 7,1
Administrativo 6,6
Técnico 6,6
Operacional 6,7
Estagiario 6,2
Média 6,6

Fonte: Relatorio Pesquisa de Clima, SESI setembro/2003

Na tabela 14 pode-se notar uma a pior avaliagdo dos estagiarios da organizagdo, sendo
uma falha considerar estes para este indicador ja que os mesmos ndo participam do programa

de beneficios da empresa.

Tabela 15 — Média do indicador por tempo de trabalho

Tempo de trabalho RB
Até 2 anos 6,7
Entre 2 ¢ 5 anos 6,5
Entre 6 e 10 anos 6,5
Entre 11 e 15 anos 71
Entre 16 e 20 anos 7,1
Ha mais de 20 anos 7,4
Média 6,6

Fonte: Relatorio Pesquisa de Clima, SESI setembro/2003
Pode-se verificar na tabela 15 que os colaboradores com menos tempo de empresas

possuem uma avaliagdo mais criteriosa, em contrapartida os funcionarios mais antigos

possuem uma melhor avaliag@o para o indicador.
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A tabela abaixo demonstra a participagio dos colaboradores na questio 65 discursiva.

Foram 1322 sugestdes ou comentérios, representando 68% de participagdo. Os dados

quantitativos por unidades estdo na tabela 16 abaixo.

Tabela 16 — Numero de sugestdes por unidade regional

Séo Jlle Sao Blu Cric |Cha |[Itajai |Sede |Videira|Lages |Jaragui|Rio
Bento José do Sul |do Sul
199 195 154 143 117|115 103 87 83 51 49 26

Fonte: Relatério Pesquisa de Clima, SESI setembro/2003

Levando-se em conta que a questdio 65 perguntava: Na sua opinido o que deveria

melhora na empresa? Do total de 1322 demonstrados na tabela 16, 12% faziam referéncia a

Beneficios conforme se demonstra na tabela 17 abaixo.

Tabela 17 — Aspectos a melhora/ Questdo discursiva

Aspectos a melhorar Numero %
Dar cestas basicas 42 2%
Desconto na Farmacia 40 2%
Plano de saude/UNIMED 38 2%
Beneficios 30 2%
Vale transporte /Veiculos 30 2%
Ticket Alimentacio 30 2%
Total sobre 1956 210 12%

Fonte: Relatério Pesquisa de Clima, SESI setembro/2003

Verificou-se nas sugestdes da questdo discursiva que 12% das questdes diziam respeito

a beneficios, deste dar cestas basicas e vale transporte (vale gasolina), a empresa néo oferece

aos seus colaboradores. Os demais ja s3o oferecidos pela empresa.

5.10 Tabela Integrada e Benchmark

A consolidag@o das questdes na pesquisa de Clima Organizacional permite estabelecer

uma andlise comparativa de resultados, buscando-se referéncias de benchmark. E, certamente,

uma importante ferramenta para o posicionamento em relagio ao mercado, favorecendo a

criagdo de estratégias dentro do foco como prioritario pela organizagio.




Para realizar este exercicio de benchmark foram utilizados dois parametros de

comparagao:

Benchmark interno: a melhor média por questdo e por indicador dentro de cada unidade;

Benchmark externo: comparagdo com as meédias obtidasem estudos semelhantes,

extraidas do banco de dados do Great Place to Work Institute; essas praticas referem-se as dez

empresas que se destacam como modelos de gestdo interna, cujo perfil inclui diferentes ramos

de atividade, porte e localizagao (ano 2003).

E importante destacar que nem todas as questdes avaliadas possuem parametros em

outros estudos, por representarem situagdes especificas da empresa ou do modelo de pesquisa

adotada.

A tabela 16 abaixo, ilustra-se os dados referentes ao indicador Remuneragio e

Beneficios, de cada regional, foco deste trabalho.

Tabela 18 — Bechmarck Interno e Externo por regional

Questido |Blu | Cco | Cri | Itj | Jgs [Jlle | Lgs | Rsl | SBS | Sjs | Vid | Sede | Geral | Benchmark | Benchmark
Interno Externo

50 6,1 |64 [581]59(6,0(5,7 (59 (5262 |59|6,1 |56 |59 6.4 6,3 -

51 6,2 6,5 (6,016,159 6,1 |6,2 54|64 |64]63 |59 |[6,2 6,5

52 82179 (7.817,6/8,5|7,5 (8,2 |82 8,1 [80(8,2 |66 |78 8.5

Média |6,8 (6,9 [6,5 6,5/6,8 64 68 6369 (6869 6,0 |6,6 6.9

Fonte: Relatorio Pesquisa de Clima, SESI setembro/2003

Legenda das Regionais:
Blu: Blumenau

Cco: Concordia

Cri: Criciuma

It): Itajai

Jgs: Jaragua do Sul
Jlle: Joinville

Lgs: Lages

Rsl: Rio do Sul

SBS: S@o Bento do Sul
Sjs: Sao José

Vid: Videira
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Pode-se verificar que a questdo 52 que trata sobre beneficios, e que a aparte principal

deste trabalho, obteve uma média geral de 7,8, e que o benchmark interno de 8,5 da unidade

de Jaragua do Sul. Servindo de comparag3o para a empresa, € que estratégias, plano de agdo

vai tomara para tentar igualar o resultado das outras unidades a esta.

Tabela 19 — Benchmark por 4rea de negécio

Questdo UoS FM SA SEDE Geral BI BE
50 5.9 5,9 6,3 5,5 5,9 6.3 6,3
51 6,0 6,3 6,7 5,6 6,2 5,7
52 7,7 8,0 83 6,5 7,8 8.3
Média 6,5 6,7 7,0 5,9 6,6 7,0

Fonte: Relatério Pesquisa de Clima, SESI setembro/2003

Legenda das areas de negdcios:

UOS: Unidade de Operagdes Socias

FM: Farmacias

SA: Servigo de Alimentag¢do (Cozinhas)

BI: Benchmark Interno

BE: Benckmark Externo.

Jé na tabela 17 verifica-se a melhor avaliagdo para a questdo 52 no Servigo de

alimentagéo, onde a avaliag3o foi 8,3, servindo de pardmetro para empresa buscar melhorias.
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5.11 Resultado da resposta sobre remunerac¢io e beneficios

O indicador Remuneraggo e Benéficos compreende fatores relacionados & compensagao
financeira e aos diferenciais oferecidos aos funciondrios, de carater assistencial ou social.
Média 6.6.

Tabela 20 — Média das QuestGes

Questio Média
Beneficio oferecido pela empresa em 7,8
comparaciio com outras empresas
Saldrio é adequado em comparagio ao cargo 6,2
€ outras empresas
Saladrio Levando em conta a sua fungio 59

Tabela 21 — Classificagdo por pardmetro de andlise

Muito Insatisfeito Insatisfeito (%) Satisfeito (%) Nao responderam
(%) (%)
28,8% 30,2% 39,4% 1,5%
Estratégia de Intervencio
( Nivel 2 - Reavaliar / Melhorar

Pode-se verificar que o fato de 60%, ou seja 1174 colaboradores estarem insatisfeitos,
ou muito insatisfeitos com o indicador, mostra a necessidade da empresa avaliar suas politicas
de remuneragdo e beneficios. Como pode-se constatar pelos autores citados na pesquisa
(Chiavenato, Marras, Flippo, entre outros) fatores como falta de motivagdo, rotatividade,
comprometimento, fadiga, entre outros, podem aparecer, ¢ atrapalhar o pablico interno € a
propria organizagao.

Os resultados do indicador remuneragéo e beneficio, mostra a unidade SEDE/DR como

as piores notas, conforme ilustra a tabela 22.



Tabela 22 — Média do indicador por regional

Unidade / Indicador RB
Blumenau 6,8
Chapeco 6,9
Criciima 6.5
[tajai 6,5
Jaragua do Sul 6.8
Joinville 6,4
Lages 6.8
Rio do Sul 6,3
Sdo Bento do Sul 6.9
Sao José 6,8
Videira 6,9
SEDE / DR 6,0

Fonte: Relatério Pesquisa de Clima, SESI setembro/2003

Legenda:
RB: Remuneragio e Beneficios

Tabela 23 — Nivel de satisfacdo do indicador

Questio Muito  Insatisfacio Satisfeito Niao Média da
insatisfeito Resposta  questio

1. Salario levando em conta sua 40,1% 33,7% 25,5% 0,6% 5,9
fun¢do

2. Levando em consideragéo seu 36,6% 32,3% 30,3% 0,8% 6,2
cargo, seu salario ¢ adequado em

compara¢do com outras empresas

3. Beneficios oferecidos pela 9.8% 24,7% 62,4% 3,1% 7.8

empresa em comparagio com
outras empresas

Fonte: Pesquisa salarial Sistema FIESC. outubro/2003

A avaliagdo positiva nesta questdo indica que os colaboradores percebem o plano de

beneficios da empresa como um diferencial em relagdo ao mercado. Representa uma boa

oportunidade para a atragdo e retengdo de talentos, podendo ser interpretado como um

importante fator de remuneragio interna.




5.12 Analise dos beneficios do SESI, em comparag¢iio com pesquisa de mercado.

Para este comparativo foi utilizada pesquisa salarial encomendada pelo sistema FIESC —
Federagao das Industrias de Santa Catarina em outubro de 2003, realizada pela PARRA
Centro de Recursos Humanos Ltda. A pesquisa realizou-se distinguindo as seguintes regioes:
Sul Catarinense, Grande Floriandpolis, Oeste Catarinense, Vale do Itajai ¢ Norte Catarinense,
conforme tabela 10 abaixo, com 66 empresas, divididas em diversas categorias, pode- se
verificar a amostragem da pesquisa.

A pesquisa teve 38.051 saldrios pesquisados, com os seguintes cargos e quantidades
respectivas: 40 drea comum; 4 area de lazer; 8 area de saude; 28 4rea de educagiio e formagio
profissional; 1 drea consultoria social. Alguns destaques da pesquisas sao: 63% das empresas
aplicam o PPR — Plano de Participagdo nos Resultados, destas, o valor médio distribuidos em
2002 € equivalente a 1,2 saldrios nominais, 7% das empresas estdo implantando.

Com relagao as politica de beneficios pode-se destacar:

Assisténcia médica — 67% tem plano de assisténcia médica, destas 2/3 dos custos sio
cobertos pelas empresas; 40% utilizam UNIMED; 1/3 reembolsam 50% dos medicamentos:
1/3 reembolsam 30% dos medicamentos.

Assisténcia Odontologica — 44% tem plano de assisténcia odontoldgica cobrindo em
média 70% dos custos.

Tiquete Alimentag¢ao — 25% das empresas concedem tiquetes de alimentagio.

Seguro de vida — 78 % das empresas pagam seguro de vida dos seus funcionarios.

Auxilio Creche — 52% das empresas tem o beneficio de auxilio creche.

Cesta béasica — 15% das empresas doam cestas basicas a seus funcionarios.

Previdéncia Privada — 52% das empresas participam na contribuigio de previdéncia
privada.

Subsidio Educagao — 78% pagam em torno de 50% dos custos.

Tabela 24 — Amostragem pesquisa salarial sistema FIESC

Empresas N° pesquisadas
Industrias 28
Escolas 17
Universidades 8
Federagoes 2
Prefeituras 2
Servigos 3
Clubes / Recreativos 6
Total 66




Fonte: Pesquisa salarial Sistema FIESC, outubro/2003
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Para a organizagdo esta pesquisa foi relevante, devido a suas varias areas de atuagio,

podendo assim verificar se seus beneficios estio de acordo com mercado em cada area

oferece. A seguir, propomos na tabela 25 um check list comparativo entre os beneficios da

organiza¢dao em estudo e a pesquisa salarial do Sistema FIESC — Federagio das Industrias do

Estado de Santa Catarina.

Tabela 25 — Analise beneficios SESI/ Pesquisa de Mercado

Beneficios

SESI

Empresas pesquisa de

mercado

Auxilio Creche

O valor do beneficio ¢ de até
meio Salario Minimo, pago
mediante apresentagdo de
declaragao de freqiiéncia da

creche.

52% das empresas tem o

beneficio de auxilio creche.

Auxilio Funeral

O valor do beneficio é de RS
1.000,00 para colaborador e R$
500,00 para dependente direto.

Nao foi citado na pesquisa

Auxilio Excepcional

> salario minimo mensal para

colaborador.

Naio foi citado na pesquisa

Vale Alimentagdo/Refeicdo

RS 7,00 por dia util trabalhado

25% das empresas concedem

tiquetes de alimentagdo.

Cartao de Compras nas

Farmacias do SESI

4% de desconto nas compras
nas Farmacias do SESI, limite
de compra no cartdo 20% do

salario do colaborador

1/3 reembolsam 50% dos
medicamentos; 1/3
reembolsam 30% dos

medicamentos.

Odontologia

50% subsidiada pela empresa

44% tem plano de assisténcia
odontoldgica cobrindo em

média 70% dos custos.

Plano de Satde

Basico — R$ 4,50 de

mensalidade, mais participagdo

67% tem plano de assisténcia
p

meédica, destas 2/3 dos custos




nas despesas de acordo com a

faixa salarial.

Agregado — RS 121,85 mensal
por dependente para pessoas
com menos de 60 anos, acima
RS 243,70, sem participagdo

nas despesas

sdo cobertos pelas empresas;

40% utilizam UNIMED:

Auxilio Transferéncia

RS 500,00 por 6 (seis) meses
para colaboradores com cargo
de chefia

Nao foi citado na pesquisa

Incentivo Auto-

desenvolvimento

60%, 50%, 40% subsidiado de
acordo com aplicavel, pouco
aplicavel, ndo aplicavel com a

fungao.

78% pagam em torno de 50%

dos custos.

Previdéncia Privada

Funcionario contribui com no
minimo 3%, e a empresa entra
com 0 mesmo valor

contribuido

52% das empresas participam
na contribui¢do de previdéncia

privada.

PPR — Programa de

Participag@o nos Resultados

De acordo com as metas
atingidas pelas areas,

percentuais variaveis

63% das empresas aplicam,
destas, o valor médio
distribuido em 2002 ¢
equivalente a 1,2 salarios
nominais, 7% das empresas

estdo implantando.

Cooperativa de Crédito

Sao linhas de financiamento do
SESI, com crédito rapido e

simplificado

Nao foi citado na pesquisa

Seguro de Vida

100% subsidiado pela empresa

78 % das empresas pagam

seguro de vida dos seus

funcionarios.

Cesta Basica

Naio ¢ praticado na empresa

15% das empresas doam cestas
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basicas a seus funcionarios.

Na tabela 25 pode-se verificar se a empresa possui uma politica de beneficio de acordo
com o mercado. Dos beneficios citados pela pesquisa salarial encomendada pelo sistema
FIESC em outubro de 2003, o SESI somente ndo distribui cestas basicas. J4 com relagdo a
questao discursiva da pesquisa de Clima organizacional SESI setembro 2003. outra item
citado foi vale transporte combustivel, também ndo encontrada no pacote de beneficios da
empresa. Pode-se verificar que a empresa em questdo possui um pacote de beneficios de

acordo com mercado oferece.




6. CONSIDERACOES FINAIS

Com este estudo procurou-se verificar a importancia dos planos de beneficios. Para as
organizagdes como forma de atrag@o e retengdo de talentos, redugio da rotatividade, auxilio
no recrutamento € ainda uma forma da empresa demonstrar sua preocupagdo com Seus
recursos humanos. Para os empregados, garante o nivel minimo de qualidade de vida, como
alimentagdo e assisténcia médica, poupando-lhes esforgos e preocupagédo, oferecidas como
parte integrante da remuneragao.

O estudo de caso permitiu aliar a teoria académica com a pratica do dia de uma
organizagdo. No caso do SESI-SC, organizagdo reconhecida por prestar servigos ligados a
responsabilidade social, e assim comprovar o crescimento da preocupagdo das organizagdes
com relagdo as praticas de oferecer planos de beneficios. Cabe destacar as politicas de Gestao
Socialmente Responsavel da Empresa, onde a empresa busca através das suas areas de
atua¢do cumprir seu papel com todos seus stakeholders, através de agbes em valores éticos,
sociais e ambientais, respeitando seus funcionarios, fornecedores, meto ambiente,
consumidores, governo, a acionistas e concorrentes.

A anélise dos beneficios da empresa mostrou que a gama ofertada esta de acordo com a
oferta de mercado, e também com os encontrados na literatura. A excegdo cabe para cestas
basicas e vale combustivel, citados pelos colaboradores, e que ndo fazem parte do programa
de beneficios da empresa. Os dados da pesquisa de clima organizacional mostraram uma
tendéncia, de avaliagio mais criteriosa para os colaboradores mais instruidos. Como
recomendacdo, caberia a empresa analisar e verificar a viabilidade de implantagdo de um
plano flexivel, que melhor se adapte a estas pessoas. Outro destaque € a similaridade do perfil
dos colaboradores da organizagdo com relagdo aos encontrados nas 10 melhores empresas
para se trabalhar (Revista Exame), edigdo 2003, conforme tabela 8 deste estudo.

Ao analisar o relatério da pesquisa de clima organizacional, realizado pelo SESI em
setembro 2003, podemos verificar a satisfagdo dos seus colaboradores com relagdo aos
beneficios, cabe destacar a participagdo de 86, 3% do seu corpo funcional, ou seja 1956
colaboradores , de um total 2265, o fato de a empresa possuir atividades em varias areas, com
cozinhas que funcionam em horarios noturno, farmacias 24 horas, funcionarios em férias no
periodo de aplicagdo da pesquisa, entre outros, pode ser justificativa para ndo conseguir a
totalidade. Este niimero expressivo mostra o empenho da organizagdo, e suas politicas

transparentes.



Com relagdo aos resultados da Pesquisa de Clima realizada pelo SESI/SC, a questio 52,
referente aos beneficios (foco deste estudo) teve como resultado final a pontuagio de 7.8,
dentro da escala utilizada de 01 a 10. Dentro da metodologia adotada, classifica os beneficios
da empresa no Nivel 2 de Intervengdo — Necessidade de Avaliagdo / Melhoria. Em relagio ao
indice de Satisfagdo Geral (ISG), dos 2265 funcionarios da empresa em setembro de 2003,
participaram 1956, onde 62,4% (1220) dos pesquisados estdo no pardmetro “satisfeito”,
24,7% (483) no parametro “insatisfeito”, 9,8% (192) no parametro “muito insatisfeito”, e nio
responderam 3,1% (61).

Como a pesquisa tinha um enfoque quantitativo, o estudo ndo esgota a totalidade do
tema e outras pesquisas devem ser feitas para que cada vez mais, tenha-se material para
avaliar o papel dos beneficios na organizagdo, como os custos dos beneficios influenciam no
dia da organizagdo, planos flexiveis de beneficios, beneficios alternativos, ou seja, aqueles
que ndo fazem partes da remuneragdo do empregado, como ginastica, massagens, area de
lazer entre outros.

Embora a maioria das reinvidicagdes dos empregados nos ultimos anos, quase sempre
se situarem nas perspectivas de aumento dos saldrios, a tendéncia, tanto para a empresa, como
para seus colaboradores parece caminhar para uma evolug¢do das reinvidicag¢des ao redor das

necessidades sociais.
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