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RESUMO

As necessidades dos colaboradores no trabalho hd muito tempo sdo preocupagdes constantes
das grandes empresas, e garantir a satisfacio dos colaboradores € uma importante funcdo da
gestdo de pessoas. Para tal, costuma-se utilizar praticas de retencdo e motivacdo de pessoal,
entre elas, o emprego de pacotes de beneficios, portanto, com as rotineiras mudangas
organizacionais e mercadolégicas sofridas pelas empresas, torna-se interessante estudar a
efetividade deste artificio. Este trabalho constituiu-se de um estudo de caso na Empresa
Brasileira de Correios e Telégrafos, na sua Diretoria Regional do Ceard sob avaliacdo
qualitativa, e com o objetivo de descrever sua remuneracdo indireta e analisar a satisfacdo de
seus colaboradores no que tange a ela. Constatou-se que o pacote de beneficios cumpre sua
funcdo de reter pessoal e que os gastos com assisténcia médica por exemplo, apesar de elevados,
geram um grau de satisfacdo considerdvel na forca de trabalho, entretanto, esses dispositivos
nao sdo isoladamente capazes de satisfazer as necessidades no trabalho, e o grau de

contentamento do empregado pode ser afetado por outros fatores.

Palavras-chaves: Gestdo de Pessoas. Beneficios. Satisfagdo no Trabalho. Empresa Ptblica.



ABSTRACT

The needs of employees at work have been a constant concern of large companies, and ensure
employee satisfaction is an important function of people management. For this, retention
practices and personal motivation are used, among them, the benefits packages of employment,
therefore, with the routine organizational and market changes suffered by companies, it
becomes interesting to study the effectiveness of this device. This Work used to a case in the
Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos, in its Regional Department of Ceard, and this was
assessed qualitatively, desiring to characterize the indirect remuneration paid by the company
and observe the satisfaction in the work of its employees. It was found that the benefits package
fulfills its retention function and that medical expenses, for exemple, although expensive,
generate more satisfaction, but only the benefits in isolation, are not able to satisfy the worker,

and the degree of contentment at work may be affected by other variables.

Keywords: People Management. Benefits. Job Satisfaction. Public Company
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1 INTRODUCAO

Quase todas as atividades desempenhadas por empresas na sociedade, sdo
realizadas por pessoas, portanto com todas as particularidades inerentes ao ser humano, isso faz
com que as organizacdes sejam vistas pela ciéncia administrativa como uma estrutura viva.

Dessa percepcdo derivou-se a criagdo de uma fungdo gerencial responsdvel por
acompanhar os individuos dentro das empresas, esta fun¢do gerencial foi evoluindo conforme
as mudancas na forma de gestdo e as descobertas no campo das escolas de administracdo,
atualmente sua denominacdo mais comum € Gestdo de Pessoas (GP).

A GP ¢ responsdvel por todo o acompanhamento do funcionirio em sua vida dentro
de uma organizacdo, através de suas praticas, por exemplo, processa sua entrada na empresa
através das atividades de recrutamento e selecdo, que visam também satisfazer uma necessidade
interna da propria instituicao.

Posteriormente o funciondrio € treinado, capacitado e atualizado quando se faz
necessdrio, através de tremamentos e capacitacdes, ele também € avaliado pelo que exerce
dentro da organizacdo através de avaliacoes de desempenho, e no final também € de
responsabilidade da gestdo de pessoas realizar o desligamento do individuo.

E de responsabilidade da drea de GP também, realizar acdes e priticas que visam
manter, motivar, garantir a tranquilidade e a seguranca do empregado, € como consequéncia
aumentar sua produtividade no ambiente de trabalho, estas acdes sdo por exemplo, garantir um
salario justo, realizar praticas de higiene e qualidade de vida no trabalho e implementar pacotes
de beneficios.

Os pacotes de beneficios que inicialmente objetivavam tdo somente a manutencao
dos melhores funciondrios por parte da chefia, foram avangando conforme sua popularizacio
entre os mais diversos tipos de organizacOes, até chegar ao estdgio atual em que as empresas
precisam realizar acdes para a manutencdo do bem estar do seu capital intelectual
(CHIAVENATO, 2008).

Parte importante das acdes compreendidas pela GP, os pacotes de beneficios,
também classificados como remuneracdo indireta, agrupam praticas e dispositivos que visam
gerar satisfacdo e a tranquilidade ao colaborador, tais como planos de satide e previdencidrios,
auxilio transporte e alimentacdo, seguros, estrutura interna de lazer, entre outras priticas em
vigéncia no mercado.

Com a melhor percep¢do do colaborador por parte da gestdo, deu-se mais

importancia consequentemente, a estas agOes supracitadas, essa mudanca se di pelo
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aprofundamento nos estudos sobre as mais variadas necessidades do colaborador enquanto ser
humano, e o reconhecimento da importancia da satisfacdo delas para o melhor desempenho e
qualidade de vida do colaborador.

E necessdrio investigar os pacotes de beneficios ofertados atualmente e a satisfacio
das necessidades dos colaboradores nas empresas, para verificar se 0os objetivos centrais de tais
medidas sdo atingidos de forma satisfatoria.

No presente estudo, esta andlise foi feita em uma unidade local de uma empresa
estatal, publica de direito privado, que atua nos segmentos de logistica integrada, servigos
postais, eletronicos e financeiros, popularmente conhecida como Correios.

A organizacdo fornece um pacote de beneficios que contém plano de satde,
previdéncia, auxilio transporte, transporte noturno, vale refeicdo, vale cultura, reembolso creche
ou babd, além de auxilio para dependentes de funciondrios com deficiéncia, além de outros
beneficios secunddrios.

Portanto, coloca-se como questdo para este trabalho frente a esta organizacdo a
seguinte pergunta:

Os beneficios oferecidos aos funciondrios promovem sua satisfacdo no trabalho?

Para responder a esta pergunta foram elaborados os seguintes objetivos:

Objetivo geral: Investigar os beneficios oferecidos aos funciondrios na empresa e
identificar o nivel de satisfagdo dos funciondrios em relacdo a tais beneficios

Objetivos especificos:

e Caracterizar os beneficios oferecidos pela gestdo de pessoas da empresa aos

seus funcionarios;

e Apresentar uma breve andlise do nivel de satisfacio dos empregados em relacio

ao pacote de vantagens recebido.

A fonte de satisfacio do colaborador, isto € o que o deixa satisfeito no trabalho,
sempre foi uma grande incognita pra a gestdo de pessoas, visto o grande aumente na
competitividade entre as organizacdes, ndo s6 no campo das atividades fins das empresas mas
também por capital humano e melhorias nos processos internos organizacionais. Incompativel
com este quadro encontra-se uma lacuna na literatura, principalmente no que tange a efetividade
dos beneficios (JESUS;ROWE, 2015). Menor ainda € o espago na literatura que aborde uma
contraposicdo entre a remuneracdo varidvel e a satisfacio de empregados.

Portanto, a pertinéncia do estudo € visivel, levando-se também em conta o grande
desafio que a GP enfrenta em empresas estatais, além da discussdo constante sobre a verdadeira

relevancia de remuneracdo direta e indireta e em especial pacotes de beneficios, debate este que
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se intensifica em momentos de crise, ndo apenas em empresas de origem publica mas em

qualquer tipo de instituicao.
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2 REVISAO DA LITERATURA

Esta secdo estd subdividida em trés partes sendo referentes aos principais temas do
presente estudo, gestdo de pessoas, beneficios, e satisfacio no trabalho.

Inicialmente se discorre sobre a GP em si, 0 conceito, as principais praticas além de
um breve historico de seu desenvolvimento no Brasil. Dando prosseguimento € apresentada
uma caracterizacdo dos beneficios, quais os seus objetivos, principais tipos e classificacdes e
sua relacdo com as organizagdes. Por fim, apresenta-se o conceito de satisfacdo no trabalho, a
luz de teorias como a de Herzberg, que fatores sdo os seus causadores, quais oS pontos positivos

dela entre outras particularidades.

2.1 Gestao de Pessoas: Conceituacao e Mudancas

Por administracdo de recursos humanos, posteriormente denominada de GP,
entende-se um conjunto de decisdes integradas que formam as relacdes de trabalho sendo a sua
qualidade diretamente relacionada a capacidade de a organizacdo e seus empregados atingirem
seus objetivos (MILKOVICH; BOUDREAU, 2006).

A GP de hoje pode ser configurada através de alguns aspectos singulares. Hoje as
empresas compreendem as pessoas como seres humanos ativadores de recursos
organizacionais, seja como tendo personalidade prépria, historia pessoal particular e
diferenciada, e como sendo entes capazes de dotar a organizacdo de talento indispensédvel, além
de serem vistos como parceiros da organizacio, os colaboradores sdo vistos como fornecedores
de competéncias e como capital humano organizacional, isto €, sdo ao mesmo tempo entes do
processo produtivo e seu principal ativo, que agrega inteligencia ao negdcio (CHIAVENATO,
2008).

Tal funcdo gerencial apresenta algumas particularidades, como por exemplo sua
sensibilidade a fatores como estrutura organizacional, cultura existente, caracteristicas do
contexto ambiental, do tipo de negdcio no qual a organizacdo estd inserida, da tecnologia e dos
processos da organizacdo, do estilo de gestdo, lideranca e de uma infinidade de fatores
(CHIAVENATO, 2008).

Entretanto, para se chegar a compreensdo que tem-se hoje desta importante
atividade gerencial, € relevante salientar definicoes mais rudimentares e como elas foram

avancando para a atual perspectiva.
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Dutra (2012) a define como um conjunto de préticas e politicas que permitem a
conciliacdo de expectativas entre as pessoas € organizacOes para que ambos possam realiza-las
ao logo do tempo.

Mas através de um olhar funcionalista da gestdo de pessoas, isto é compreendendo-
a como uma funcdo gerencial tal como Fayol, podemos entender o posicionamento da GP
dentro da organizacio, no entanto, falta outra dimensdo, que é a forma como ela interage com
as outras fungdes da geréncia, € como as politicas e praticas que a compde interagem entre si.
Para complementar essa visdao, tem-se a abordagem sistémica da gestdo de pessoas, segundo a
qual a GP € vista como um sistema integrante de um sistema superior com o qual interage, além
dela propria ser formada por subsistemas, esta abordagem ajuda-nos também na percep¢ao da
movimentacdo da empresa em direcdo ao funciondrio a medida que ele faz parte dos
subsistemas com a qual ela interage tal qual a sociedade (DUTRA, 2012).

Outro aspecto a ser considerado em relagdo a complementacdo do conceito de GP,
que saiu de um enfoque mais funcionalista para um enfoque sist€mico e mais coerente em
relacio a visdo que as organizacdoes tinham do seu empregado, diz respeito a propria
nomenclatura.

Hoje tem-se que a fung@o gerencial que visa estimular a cooperacao e a manutencao
do bem estar dos individuos com o intuito de alcancar objetivos tanto individuais como
coletivos dentro das organizagdes, € atualmente denommnada GP, esta visa substituir o termo
Administracdo de Recursos Humanos. Tal mudanca deu-se justamente ao verificar nas
empresas a tendéncia a valorizacdo dos empregados, que passaram a ser vistos cComo parceiros
no processo produtivo, tais como fornecedores, acionistas e clientes, consequentemente
mvestindo recursos em sua realizacdo, logo, os colaboradores que outrora eram os proprios
recursos, agora eram investidores destes (GIL, 2014).

Na percepcao de Davel e Vergara (2013) as transformagdes ocorridas na fungdo
gerencial de Recursos Humanos ao longo dos anos estimulam os gestores a aliarem
exterioridade e objetividade com sutileza e sensibilidade subjetiva, para desta forma serem

capazes de trabalhar aspectos humanos na atividade organizacional.

2.1.1 Breve Evolucao Historica da Gestdo de Pessoas no Brasil

As mudangcas na forma como a organizacdo se comportava em relacdo ao

funciondrio e como ela entendia a pritica de gestdo de pessoas, pode ser melhor visualizada, se

nos aprofundarmos em uma andlise de seu histérico, no que diz respeito ao Brasil por exemplo,
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Wood Jr., Tonelli e Cooke (2011) tracam uma andlise histérica da GP subdividindo-a em dois
periodos, cada um afetado pelos respectivos contextos politicos e econdmicos.

Um entre 1950 e 1980, denominado de colonizacdo, que sofreu influéncia das
primeiras instituicoes de ensino de administragdo, que capacitavam e especializavam o0s
gestores nacionais, e das empresas multinacionais, que traziam modernas praticas de gestdo
para a época, por isso mesmo o discurso vigente neste periodo era de que a importagdo e a
implementacdo de modelos e priticas de gestdio de pessoas seria benéfico para a
profissionalizacdo das empresas e modernizagdao do capital intelectual.

No outro periodo histérico, pés 1980, buscando um melhor alinhamento com os
objetivos organizacionais os departamentos de pessoal nacionais comecaram a adotar novas
praticas e modelos, além promover a adocao de cddigos de ética, politicas de responsabilidade
social e diversidade, além da adocdo de uma nova retdrica, pautada em valores individualistas
relacionados ao sucesso e a exceléncia.

Tudo isso somado a atuagcdo conjunta das empresas de consultoria, das escolas de
administracdo, das editoras de livros e revistas de negdcios, promoveu um novo discurso de
inclusdo do Brasil no mercado global do conhecimento (WOOD JR.; TONELLI; COOKE,
2011).

Para Tanure, Evans e Cancado (2010), em muitas empresas brasileiras, as modernas
priticas de gestdo implementadas nesse processo historico apresentam distancia entre a teoria
e a pratica, podendo-se questionar o grau efetivo de contribuicio da GP para o negécio das
empresas, este questionamento se faz pelo fato da existéncia de uma grande tendéncia de
importacdo e implementacdo de praticas de gestdio sem levar em consideracdo as
particularidades culturais.

Gil (2014) tragca um outro panorama histérico da evolucdo da drea de GP no Brasil,
micialmente inexistente no pais, pois até o micio do século XX, 80% da populagdo trabalhava
no campo, esse contexto comecou a mudar de forma embriondria apenas com a entrada de
trabalhadores imigrantes, as primeiras acOes referentes a legislacdo trabalhista foram apenas
concebidas a partir de 1930, com o avango do governo populista de Getilio Vargas, com as
crescentes exigéncias desta era, as empresas criaram a secdo de pessoal, que na ocasido eram
estruturas de cardter legal, burocritico e disciplinar que cuidavam apenas das rotinas
trabalhistas, ndo se preocupando com aspectos como produtividade, bem estar e integracdo da
mao de obra.

A partir da década de 1950, houve um impulso industrial com a modernizacdo de

diversos segmentos da industria nacional, esta mudanca provocou a necessidade de criagdo de



18

um novo tipo de profissional para gerenciar problemas de pessoal e comecou-se a abrir
departamentos de relagdes industriais, entanto este processo se mostrou falho devido a falta de
capacitacdo da mio de obra para essa nova fun¢do, e 0 que se viu em muitas organizacdes foi
apenas a mudanca de nomenclaturas (GIL, 2014).

Entre as décadas de 1960 e 1970 o Brasil passou por um notdvel surto de
crescimento, denominado de milagre econdmico, neste contexto inicia-se a valorizacdo de
administradores de empresa como principais agentes das agdes de recursos humanos,
principalmente com a regulamentacdo da profissdo através da Lei n° 4.760 em 1965. No periodo
p6s 1973, o ambiente econdmico deixou de ser tdo favordveis as empresas, de modo que as
circunstancias passaram a exigir delas mais atencdo no gerenciamento de seus recursos, entao
passou-se a valorizar algumas das dreas de recursos humanos, até entdo pouco prestigiadas, tais
como treinamento e desenvolvimento, cargos, saldrios e beneficios, estes ultimos que haviam
comecado a ser introduzidos no periodo Vargas através de obrigatoriedade legal (GIL, 2014).

A década de 1980 foi marcada por recessdo econdmica, os niveis de desemprego
aumentaram e os funciondrios passaram a receber proporcionalmente menos, em virtude do
enxugamento de pessoal, as atividades dos departamentos responsdveis pelo gerenciamento de
pessoas foram seriamente afetadas em um grande niimero de empresas, recorrendo até ao
fechamento de setores incumbidos, por exemplo, por treinamento e desenvolvimento (GIL,
2014).

Ap6s a luta contra inflacio no inicio da década de 1990, o pais se abre ao capital
estrangeiro e para aumentar a competitividade frente a este, as empresas nacionais intensificam
o processo de demissdo, para tanto as empresas passaram a requerer departamentos mais
enxutos, e com o de pessoal ndo foi diferente, entretanto com o desenvolvimento da informética,
algumas atividades deste setor foram aprimoradas como por exemplo o recrutamento e selecdo,
também foram feitas novagdes na drea de GP, como em atividades de delegacdo de
autoridades, avaliacdo de desempenho, planos de metas mais atraente, o que se seguiu foi que
0 processo de gerir pessoas passou a ser mais estratégico e importante como marketing e
finangas e passou também a trabalhar com fermentas de qualidade (GIL, 2014).

Apesar dos avangos nas dltimas duas décadas, em muitas empresas brasileiras ainda
se observa uma grande divergéncia entre o discurso e a pritica, por exemplo, a valorizacdo do
colaborador principalmente como diferencial competitivo estd presente no discurso dos
profissionais de GP, mas na pritica ndo ocorre em um grupo considerdvel de empresas

nacionais (GIL, 2014).
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2.1.2 Caracterizacdo de Prdticas

E indispensével conhecer algumas das priticas mais populares empregadas pela GP,
para tanto se precisa conhecer o processo pelo qual, segundo Mikovich e Boudreau (2006), se
caracteriza a movimentacdo para dentro para fora e no interior da organizacdo, constituido por
recrutamento, selecdo e demissdo de funciondrios.

Recrutamento e selecdo externos sdo direcionados para individuos de fora da
organizacdo, que irdo adentrar e se submeter as normas e politicas internas, ji o recrutamento e
selecdo interna é o processo de movimentacdo de colaboradores entre funcdes de uma empresa
(MILKOVICH; BOUDREAU, 2006).

O processo de recrutamento comeca com as atividades relacionadas a atrair
candidatos com as habilidades e atitudes exigidas para o preenchimento de uma vaga,
determinando a quantidade e o tipo de candidato e sua aceitacdo ou ndo (IVANCEVICH, 2008).

Tendo os candidatos sido recrutados a organizacdo dispde de uma série de dados
obtidos de cada um, cabe a ela agora filtra-los de acordo com suas necessidades internas e
admitir os candidatos capazes de contribuir no longo prazo para o sucesso da organizacdo,
sendo essa fase posterior denominada de selecio (CHIAVENATO, 2008).

Os processos de recrutamento e selecdo visam alocar individuos em cargos, mas
para isto surtir o efeito desejavel do ponto de vista organizacional, a GP desempenha outra
funcdo, neste caso o desenho de cargos.

Na visdo de Chiavenato (2008), o desenho de cargos envolve a especificagdo do
conteido de cada cargo, dos métodos de trabalho e das relacdes com os outros cargos no
organograma da empresa, sendo assim € necessdrio levar em conta qual o conteido do cargo,
ou seja o que o ocupante deverd fazer, como essas tarefas deverdo ser desempenhadas, a quem
aquele ocupante de cargo esta subordinado e quem ele devera supervisionar.

Ao iniciar o exercicio de suas atividades laborais o trabalhador se sujeita a outra
atividade da GP, a avaliacdo de desempenho.

Avaliacdo de desempenho é a atividade que mede o grau em que o funciondrio
alcanca os requisitos de seu trabalho, isso se faz, pois toda pessoa precisa receber retroacdo a
respeito do seu trabalho para que saiba se estd fazendo corretamente e se necessario faca as
devidas correcoes (CHIAVENATO, 2008).

Para que o individuo consiga ndo sé desempenhar um bom trabalho, mas também
fazer as correcdes necessdrias em caso de imperfeicdo € necessdrio que seja capacitado para

aquilo que se espera dele, e nem sempre o processo de iternalizacdo de pessoas € capaz de
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solucionar isso, desta forma se faz necessdrio capacitar, atualizar e treinar os empregados, iSso
fica por conta de outras tarefas desempenhadas pelo departamento de pessoal das empresas, o
treinamento e o desenvolvimento.

Treinamento € o conjunto de experiéncias de aprendizagem na posicdo atual da
organizacdo, portanto vinculados ao cargo e visando atividades que o trabalhador deverd
realizar no curto prazo, diferentemente do desenvolvimento que € voltado para o futuro do
colaborador, logo, ndo estando atrelados a cargos (GIL, 2014).

Para Dutra (2012) outra importante fun¢do da GP € a valorizacdo das pessoas dentro
das organizacdes, isso se da pela diferenciacdio do funciondrio muitas vezes através de
recompensas que vao desde um elogio a um aumento salarial.

A forma muitas vezes mais importante e mais complexa de se valorizar as pessoas
se da através da remuneracdo, incluindo também remuneracdo fixa e beneficios, portanto agcdes
relacionadas com esse ponto s@o de responsabilidade da GP (DUTRA, 2012).

Tendo vindo estas atividades € possivel classifica-las e categoriza-las quanto aos
seus objetivos, a sua natureza ou demais aspectos técnicos.

Tanure, Evans e Cancado (2010) sinalizam que GP e seu resultado na performance
organizacional podem ser explorados a luz de quatro diferentes faces ou etapas:

I. A face do Executor que diz respeitos as atividades operacionais cldssicas da

gestdo de pessoas, desde recrutamento e selecdo as relagdes trabalhistas, ela é
centrada no fazer, na acdo com foco nos processos e totalmente desconectada
dos objetivos estratégicos da empresa;

II. A face da Construcdo é aquela cujos fundamentos da GP sdo ajustados para
garantir sua coeréncia interna, edificando priticas e infraestrutura com
objetivo de alinhamento interno da empresa, com énfase em atividades que
visam atrair, motivar € manter pessoas, mas através de um pensamento
sisttmico de que nas organizagdes o todo € maior do que a som das partes;

1L A terceira face da gestdo de pessoas ou Realinhamento, é geralmente
chamado de gestdo estratégica dos recursos humanos, pelo fato de tentar
compatibilizar as préticas internas da empresas com as mudancas no ambiente
competitivo externo;

Iv. Na quarta face ou Direcdo, o foco dos profissionais de GP estd em administrar
contextos paradoxais dentro do ambiente organizacional, como por exemplo,

centralizacdo ou descentralizacdo, cooperacdo ou competicdo entre setores,
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tudo isso dado o profundo alinhamento interno e o olhar para o
desenvolvimento estratégico das organizagdes e das pessoas.

Para Dutra (2012) processos de gestdo sdo interacdes entre partes com um objetivo
e dentro de um parametro defmido, no que tange aos processos internos da GP, ele os classifica
quanto aos objetivos e parametros de sua natureza em processos de movimentagdo,
desenvolvimento e capacitagdo.

Os processos de movimentacdo objetivam oferecer suporte a toda acdo de
movimento das pessoas que estabelecem alguma relacdo com a  organizacdo,
independentemente de seu vinculo empregaticio ou ndo, compreendendo praticas referentes a
captacdo, internalizacido, transferéncias e promogdes, expatriacdes e recolocacdes (DUTRA,
2012).

Os processos de desenvolvimento congregam processos que visam estimular o
desenvolvimento das pessoas e da organizagdo, as prdticas agrupadas por eles sdo ligadas a
capacitacdo, carreira e desempenho (DUTRA, 2012).

Na categoria valorizacdo, estdo processo que visam estabelecer parametros e
procedimentos para a distingdo e valorizacdo as pessoas que se relacionam com a empresa,
compreendendo as préticas referentes a remuneracdo, premiacdo, servicos e facilidades, ou seja
beneficios (DUTRA, 2012).

Em geral, entre as atividades de responsabilidade da GP de uma empresa estdo o
recrutamento e selecio de pessoal, descricdo de cargos, treinamento e desenvolvimento,
avaliacdo de desempenho e outras atividades que ao longo do tempo foram agrupadas e
categorizadas por diversos autores em sistemas que mesmo sendo bastante amplos e de
classificacdes distintas, gerando muitas vezes controvérsias principalmente em relagcdo a
nomenclatura, podem ser alinhados por pontos em comum (GIL, 2014).

Para Gil (2014), por exemplo, as principais tarefas da GP, podem ser agrupadas

em cinco grandes sistemas, sdo eles:

a. O sistema de suprimento compreende todas as atividades referentes a
inclusdo de novas pessoas na empresa;

b. O sistema de aplicacdo desenvolve atividades relacionadas ao desenho das
atividades que devem ser executadas pelos colaboradores, bem como orienta
e acompanha o desempenho dos executores;

c. O sistema de desenvolvimento ou capacitacdo € aquele referente as
atividades que capacitam e desenvolvem profissionalmente os individuos da

organizagao;
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d. O sistema de controle ou monitoragdo € o responsdvel por acompanhar o
desempenho e avaliar os resultados do trabalho dos colaboradores;

e. Por fim, o sistema de compensacdo e manuten¢do € aquele que se ocupa em
realizar atividades com a finalidade de criar condiches ambientais e
psicolégicas  satisfatérias para a atuagdo dos  funciondrios e
consequentemente  maximizar sua produtividade, tais como aquelas

referentes a saldrios higiene e seguranca no trabalho, relagdes sindicais e

beneficios.

2.2 Beneficios

Na visdao de Ferreira, Reis e Pereira (2002) a busca continua e incessante por cada
vez mais eficiéncia nas empresas, desencadeou ao longo do tempo, processos de reconsideragcdo
das relagdes e aspiragdes dos elementos humanos na organizacio.

Neste espectro a remuneracdo indireta cumpre importante papel na fortificacdo dos

objetivos organizacionais e no amparo ao colaborador.

2.2.1 Conceituagdo de beneficios

As pessoas, além de parceiras da organizagdo, constituem seu principal ativo, e €
fato notorio que as empresas, por mais bem-sucedidas que sejam somente podem crescer, se
desenvolver e se manter em boa posicdo no mercado, se voltarem sua orientacdo para seus
colaboradores (CHIAVENATO, 2008).

Com isso, segundo andlise de Van der Ley (2012) um dos focos da administracao
de recursos humanos sempre foi a manutencdo de bons funciondrios, cabe as organizacOes
portanto, ofertarem diferenciais aos seus colaboradores com o objetivo de reter talentos.

Chiavenato (2008, p. 340) conceitua beneficios da seguinte forma:

Beneficios representam a compensagdo financeira indireta através de
recompensas e servicos proporcionados pela organizacdo além dos saldrios,
como: pagamentos legalmente impostos pela previdéncia social, planos de
aposentadoria, seguros, partes dos custos de servicos relacionados com
alimentacao, transporte, satide e seguranga, planos de educagao, desconto em
produtos da companhia, além de rec4ompensas nao financeiras baseadas no
fato de pertencer a organizacao.
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Na otica de Ivancevich (2008) os beneficios e servicos de assisténcia, nada mais
sdo do que uma compensacdo financeira indireta, determmada nos moldes do empregador
excetuando-se os saldrios, e ao contrdrio da remuneracdo varidvel, os beneficios sdo
assegurados aos trabalhadores, independentemente de seu desempenho ou tempo de servigo.

Os planos de beneficios foram inicialmente implementados numa forma que visava
tdo somente reduzir a rotatividade, principalmente em empresas que proporcionavam ambientes
de trabalho rudes e adversos, mas devido a fatores como competicio entre empresas por mao
de obra qualificada, exigéncias sindicais, exigéncias da legislacdo trabalhista, previdencidria,
tributdria e mais recentemente, o surgimento da necessidade de contribuicdo para o bem estar
do funciondrio e da comunidade, as iniciativas de beneficios, rapidamente se espalharam pelos
demais seguimentos empresariais (CHIAVENATO, 2008).

Na visdo de Mikovich e Boudreau (2006), empregadores se deparam com uma
situacdo conflitante, de um lado os custos com pessoal precisam estar dentro de realidade da
empresa, de outro, a crescente necessidade de atrair bons talentos e manter os seus.

Além disso, com o aumento competitividade por capital intelectual entre empresas,
pacotes de beneficios sdo o ponto de desequilibrio na relacdo, onde os empresarios os utilizam
para igualar as propostas salariais da concorréncia.

Van der Ley (2012) salienta que ¢ de fundamental importancia que as empresas
saibam quais beneficios atendem a necessidade do seu quadro de funciondrios, pois 0s pacotes
de beneficios representam um dispéndio financeiro considerdvel para as organizacdes, entdo é
mmprescindivel que sejam planejados de modo a atender a competitividade, custo-beneficio,
legislacdo e obviamente, que levem em conta as necessidades individuais do empregado.

Complementando essa visdo, as prdticas de beneficios, quando ndo sdo bem
orientadas, podem surtir efeito contrdrio ao desejavel pela organizacdo, pois o funciondrio
beneficiado, pode ter a sensacdo de que ndo estd recebendo um beneficio e sim tendo um
aumento salarial negado, essa percep¢do, € recorrente, em especial no Brasil, onde
historicamente as empresas tendem a substituir aumentos por concessdo de beneficios, com o
objetivo de evitar tributacdo e adequar sua satude financeira. (GIL, 2014).

O desenho dos planos de beneficios devem levar em consideracdo dois principios
bésicos segundo Chiavenato (2008):

1. Principio do retorno do investimento: Segundo este todo benéfico concedido

pela organizacio, deve beneficiar a propria organizacdo, através do retorno dado

pelos beneficidrios, podendo ser aferidlo em termos de aumento de
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produtividade, elevacao de moral, melhoria de qualidade, retencdo de talentos
etc;

2. Principio dd4 mutua responsabilidade: A concessdo de um beneficio deve
repousar na solidariedade das partes envolvidas, isto €, alguns pacotes de
beneficios preveem vantagens que serdo pagas integralmente pela organizacdo,
outras rateados e outras sdo pagas em sua totalidade pelos préprios funcionarios,
como seguros de vida em grupo, cooperativas de consumo e convénios com
supermercados.

Quanto aos atuais objetivos da implementacdo de pacotes de beneficios por
empresas, Chiavenato (2008) aponta que os beneficios cumprem papel de livrar o trabalhador
de preocupacdes externas, para que ele permaneca focado somente no trabalho e assim renda
mais, através da completude de objetivos sociais, econdmicos e individuais do colaborador.

J4 para Tolfo e Piccinini (2001) A remuneracdo tanto direta como a indireta nio
funciona como fonte de motivagdo, ou como alavanca para o desempenho dos colaboradores,
mas servem unicamente para evitar a desmotivacao.

Cada beneficio ofertado atualmente pelas empresas no mundo todo tem uma razio
para existir, em alguns paises a pressao das entidades sindicais contribuiu para a ascensdo dos
beneficios nas décadas de 60 e 70 (MILKOVICH; BOUDREAU, 2006).

No Brasil as empresas comegcaram a perceber a importincia da remuneragdo
indireta, com quase uma década de atraso em relacdo aos paises desenvolvidos, inicialmente
eles vieram com o objetivo de atrair, mas hoje sio0 muito mais uma iniciativa para manter
talentos. (VAN DER LEY, 2012). Os beneficios em nosso pais sdo uma forma de remunera¢io

complementar, eles oferecem seguranca e conforto ao colaborador, aos quais de outra forma

teria dificil acesso (DUTRA, 2012).

2.2.2 Classificagdo dos Beneficios

Justamente pelo fato de beneficios serem vantagens oferecidas ao colaborador,
existe uma infinidade de beneficios no mercado, o que dificulta sua classificacdo adequada,
entretanto, € possivel classificd-los quanto a sua exigibilidade legal, quanto a sua natureza e
quanto aos seus objetivos (CHIAVENATO, 2008, p. 340).

A remuneracdo indireta pode ser constituida de beneficios legais, aqueles
estabelecidos por lei ou acordo sindical, que geralmente atingem de forma indistinta qualquer

funciondrio, e beneficios discriciondrios, ou espontaneos, que sdo aqueles ofertados pela
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empresa para cobrir expectativas de seus funciondrios ou de algum grupo especfifico,
geralmente definidos pelas necessidades da localidade, pelas -caracteristicas de grupos
ocupacionais, ou para destacar determinada parcela dos funciondrios (DUTRA, 2012). Essa
classificacdo € apenas quanto a sua exigbilidade legal.

Os beneficios também podem ser classificados quanto a sua natureza, entre
beneficios monetarios, isto €, aqueles pagos em dinherro, geralmente através de folha de
pagamento gerando encargos sociais, € podem ser caracterizados como nio monetarios, ou seja,
aqueles ndo financeiros € que vem na forma de servicos, vantagens e facilidades para os
beneficiarios (CHIAVENATO, 2008).

Por fim, os beneficios podem ser classificados quanto ao seu objetivo, sendo
assistenciais, supletivos ou recreativos. Os assistenciais sdo aqueles que visam proporcionar ao
colaborador e sua familia seguranca em situagdes muitas vezes inoportunas e indesejaveis que
fogem de seu controle, os beneficios supletivos sdo certas facilidades, conveniéncias e
vantagens, que visam proporcionar comodidade e qualidade de vida ao funciondrio, ja os
beneficios recreativos, sdo aqueles que visam proporcionar ao colaborador e seus familiares,
condi¢cdes fisicas e psicoldgicas de repouso, diversdo, recreacdo, higiene mental ou lazer, além
de festividades e congracamentos, estes também sdo importantes do aspecto social, visto que
fortalecem a organizacdo informal (CHIAVENATO, 2008).

O quadro 1 ilustra de maneira mais sintetizada a classificacio de alguns beneficios

sOcias bastante comuns no mercado:

Quadro 1 — Classificacdo dos beneficios

Quanto a exigéncia legal Quanto a natureza
Legais Espontineos Monetdrios Nao-Monetarios
Férias Gratificacdo e empréstimos Férias Refeitério
13° Salério Subsidio transporte 13° Salério Plano de saude
Plano
Aposentadoria Subsidio refeicdao GratificacOes odontologico
Auxilio doenca Seguro de vida Auxilio doenca Servigo social
Qualquer outro
Seguro beneficio onde exista
acidente Plano de saude troca de dinheiro Clube




26

Salario familia

Previdéncia privada

Horario flexivel

Salario Transporte

maternidade Plano odontol6gico casa/empresa
Etc. Etc. Etc.
Quanto aos objetivos
Assistenciais Recreativos Supletivos
Plano de

Saude Grémio ou clube Transporte

Plano
odontolégico Area de lazer Restaurante

Atividades esportivas e Estacionamento

Empréstimos comunitarias privativo

Servigo social

Passeios e excursoes

programados

Horario movel ou

flexivel

Previdéncia Cooperativa de géneros
privada Musica ambiente alimenticios
Auxilio Qualquer iniciativa que vise
doenca diminuir stress Convénio supermercado

Seguro de Agéncia bancdria no

vida local de trabalho
Seguro
acidente
Auxilio
creche

Fonte: CHIAVENATO (2008).

Depois do exposto, fica claro que existe uma grande gama de modalidades de

beneficios no mercado, tradicionalmente é comum que a maioria das empresas oferte beneficios

em algumas dreas especfificas, tendo o colaborador poucas op¢des de escolha, dado o aumento

vertiginoso dos custos com beneficios para as empresas e a diversificacdo da for¢a de trabalho,

duas novas abordagens de oferta de beneficios tem ganhado atengdo dos profissionais de GP,

sao elas os beneficios flexiveis e as contas de reembolso.

No primeiro, o plano de beneficios flexiveis ou sob medida, a empresa disponibiliza
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ao funciondrio uma variedade de opgdes e cabe a ele escolher um determinado nimero de
beneficios dentre elas, que esteja adequado as suas necessidades em seu respectivo estagio de
vida, na segunda modalidade, as contas de reembolso, sdo oferecidos fundos para que o
empregado cubra despesas que o pacote de beneficios regular ndo cobriria, muitas vezes estes
fundos estio na foram pré-tributiria, 0 que proporciona economia em impostos
(IVANCEVICH, 2008).

Uma das grandes facilidades que indiretamente atingem o trabalhador beneficiario
€ o fato de ter sua necessidade satisfeita e ainda ndo ser taxado pelo imposto de renda, o que
naturalmente segundo a legislacdo brasileira aconteceria se ele resolvesse pagar para satisfazer
aquela determinada necessidade , isso € de grande valia, tendo em vista que no Brasil, em alguns
casos o0s planos de beneficios sdo distintos para cada nivel hierdarquico da piramide

organizacional (estratégico, tatico e operacional) (MARRAS, 2011).

2.2.3 Objetivos da implementagdo dos planos de beneficios

De uma perspectiva gerencial os planos de beneficios podem ser avaliados de trés
formas segundo Milkovich e Boudreau (2006), em relacio ao seu efeito sobre os custos, pois
muitas vezes podem-se tornar oneroso de mais para a empresa, € o funcionirio pode nao
entender a proposta de valor deles.

Do ponto de vista dos efeitos sobre o comportamento dos funciondrios, isto &,
desempenho e abstencionismo. Por fim os efeitos sobre equidade, pois um dos objetivos dos
beneficios € influenciar positivamente as atitudes dos colaboradores e em relacio ao seu senso
de justica (MILKOVICH; BOUDREAU, 2006).

Primordialmente os planos de beneficios se apresentam com a variedade necessaria
para satisfazer dois tipos principais de necessidades segundo Marras (2011).

As necessidades intrinsecas, aquelas que sdo enddgenas, nascem e florescem no
mterior do individuo de forma psicologica, como as necessidades sociais e de relacionamento,
podendo ser supridas peal empresa gragcas as prdticas sociais, valores culturais, e praticas
gerenciais que levem em conta a tipicidade da empresa, momento vivido por ela e a intensidade
percebida daquela necessidade (MARRAS, 2011).

As demais sdo as necessidades extrinsecas ou exdgenas, que tem origem no mundo
externo do individuo, que geralmente fornecem satisfacio de fatores fisicos como incentivos

financeiros, servicos, seguros etc. que neste caso podem ser fornecidos parcial ou integralmente

pela organizacao (MARRAS, 2011).
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Paradoxalmente a tudo que foi exposto neste topico, Jesus e Rowe (2015) alertam
que dentre todas as praticas de GP, a que menos recebe atengdo dos pesquisadores no que se
refere a sua influéncia sobre o comprometimento organizacional e o desempenho laboral dos

colaboradores € a de administracdo de salarios e beneficios.

2.3 Satisfacio no trabalho: Conceituacio

Na dtica de Van der Ley (2012), satisfacdo € uma necessidade parcialmente ou
temporariamente saciada, diante de um desejo realizado e que leva a outras necessidades a
serem satisfeitas.

A palavra satisfacio de modo isolado pode ser entendido numa visdo mais
descritiva como uma deficiéncia fisica ou psicoldgica que faz com que determinado resultado
pareca atraente (ROBBINS, 2010).

Ainda segundo Robbins (2010) pode-se também destacar a satisfacdo e a motivagdo
de formas isoladas, motivagao seria a vontade ou impulso para realizar qualquer acdo, que seria
fomentada pela capacidade dessa acdo de satisfazer uma necessidade do individuo. A
necessidade gera tensdo, que estimula essa vontade do individuo, desencadeando uma procura
por metas que se cumpridas, garantirdo a satisfacdo, conforme a figura 1:

Figura 1 - Processo basico de motivagdo

Necessidade . . Busta de Necessidade Redugio da
s ¥ Temsio y  Vontade » > o : .
insatisfeta conportamento satisfita fensa

Fonte: Robbins (2010).

Descobrir o que motiva uma pessoa para que ela esteja satisfeita com as situacdes
cotidianas do trabalho tem sido uma problemdtica levada bastante a sério por diversas
organizacdes (VAN DER LEY, 2012).

O termo “Satisfacio no trabalho” € usado para caracterizar um conjunto de
sentimentos que um individuo tem em relacdo ao trabalho, quando esse conjunto de sentimentos
¢ positivo reflete atividades positivas, quando o sentimento € negativo os resultados sdo
atividades negativas por parte dos colaboradores (ROBBINS, 2010).

Para Van der Ley (2012), é necessario que o trabalhador esteja satisfeito com seu

trabalho, para alcancar a motivagdo necessdria para estar comprometido com suas atividades e
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entdo, desempenhar bem sua funcdo. Sendo motivacdo o processo responsavel pela intensidade,
direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa, para o alcance de uma meta.

Para Klein e Mascarenhas (2016) grau de satisfacdo e de motivacdo do colaborador
¢ fundamental para a empresa, tendo em vista que tais fatores t€ém reflexos na rotatividade e
podem causar prejuizos tangiveis e intangiveis a organizacdo e consequentemente afetar sua
produtividade.

Robbins (2010) aponta que, os mais importantes fatores que norteiam a satisfacao
no emprego sao um trabalho mentalmente desafiador, isto é, um trabalho que esteja adequado
com as habilidades do trabalhador, outro aspecto a se considerar sdo os sistemas de
remuneracdo, direta e indireta, e as oportunidades de crescimento e desenvolvimento do
colaborador, por fim, o ambiente de trabalho que precisa ser no minimo confortivel para a
execucdo das atividades cotidianas e na medida do possivel livre de distracdes, e como o
trabalho € também, para muitas pessoas, um fonte de satisfacdo das necessidades referentes a
interacdo social, um ambiente de colegas amistoso, pode proporcionar, melhor satisfacado.

Em relacdo a célebre frase, dita inicialmente por gestores dos anos 30 a 50, "um
trabalhador satisfeito é um trabalhador produtivo", Robbins (2010) esclarece que a satisfacdao
por si sO surte efeito sobre a produtividade, nada obstante, esse efeito € pequeno se analisado
de forma isolada, mas acrescentando-se varidveis moderadoras, melhora-se essa relacdo,
podendo ocorrer também o mverso, um trabalhador produtivo ser por consequéncia um
trabalhador satisfeito, isso se dd porque de uma perspectiva remuneratdria e pessoal, um
trabalhador produtivo € mais importante para a organizagdo, que passa a trata-lo de forma
melhor, consequentemente buscando sua satisfaco.

Brandao et al, (2014) reforca que satisfacdo no trabalho, isto € sentimentos,
atitudes e preferéncias dos individuos em vista aos seus respectivos trabalhos, tem trés
elementos bdsicos que devem ser considerados em seu entendimento: os valores, sua
importancia e sua percepcdo. Valores sao relacionados as exigéncias mentais do individuo, onde
ele deseja chegar, sendo a importancia dada a estes diferente em cada pessoa logo estas
distingdes afetam o grau de satisfacdo individual. J4 percepcdo refere-se a visdo que alguém
tem de determinada situacdo baseada em valores individuais.

Outro aspecto que a GP deve levar em consideracdo se tratando de satisfagdo no
trabalho sdo as diferencas e particularidades dos seus trabalhadores, e isso inclui sua diferenca
geracional.

Segundo Cappi e Araujo (2015) uma explicacdo possivel para os diferentes fatores

que levam a satisfacdo do individuo na organizacdo estaria mais relacionado ao estigio da vida
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em que o individuo se encontra, do que propriamente a geracao a que pertence, pois existe uma
possibilidade maior em caso de pessoas mais maduras, como do grupo da geracdo X (que
compreende os nascidos entre 1965 e 1980), tenham atingido maior maturidade e estabilidade
profissional e, portanto, estariam mais satisfeitas e comprometidas; ao contrdrio dos mais
jovens da geracdo Y por exemplo (nascidos entre 1980 e 1990) que, em sua maioria, estdo a
muito menos tempo no mercado de trabalho, ainda buscando alcancar seus objetivos
profissionais, e portanto com necessidades completamente distintas as dos da geracdo anterior.

Também existe uma relacdo modesta entre satisfacdo e cidadania organizacional,
um colaborador satisfeito, em geral, parece ser mais propenso a falar bem da empresa, ajudar
os demais funciondrios a superar suas expectativas em relacdo a ela, um trabalhador com alto
grau de satisfacdo, pode estar disposto a ir além das suas atribuicdes, para retribuir as

experiéncias positivas que vivenciou, como forma de gratiddio (ROBBINS, 2010).

2.3.1 Correntes teoricas da satisfacdo e Teoria dos dois fatores

Segundo Klein e Mascarenhas (2016) nio existe uma Unica teoria que abranja de
forma consensual todos os comportamentos, motivagdes e a satisfacdo das pessoas, de modo
geral estas teorias sdo agrupadas em duas grandes correntes tedricas, as das necessidades
humanas, que versam sobre a satisfacio das necessidades dos individuos e as teorias cognitivas
que enfatizam o processo cognitivo pelo qual criam-se prioridades em funcdo de suas
necessidades motivacionais.

Ainda segundo Klein e Mascarenhas (2016), as teorias das necessidades humanas
pautam-se nos estudos de Maslow (1954); McClelland (1961) e Herzberg (1964,1968).

Seguindo esta corrente tedrica, Frederick Herzberg formulou uma teoria cujo
comportamento do individuo em seu ambiente de trabalho é forjado por dois conjuntos de
fatores, os fatores higiénicos ou extrinsecos, relativos ao ambiente e condi¢cdes de trabalho, e
os fatores motivacionais ou intrinsecos, relativos ao contetido do cargo e natureza das tarefas
do empregado, sendo estes tltimos os que interferem de forma mais profunda e significativa no
comportamento do colaborador (FARIA, 2002).

Para Robbins, Judge e Sobral (2010), de acordo com esse pensamento os fatores
que levam a satisfacdo sdo distintos dos fatores que levam a insatisfacdo no trabalho, logo, as
organizagdes que executam medidas que objetivam elimmnar fatores geradores de insatisfacao
podem trazer paz aos seus funciondrios, mas isso ndo necessariamente implicaria em sua

motivacao.
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Portanto, para essa teoria, para que os trabalhadores fiquem realmente satisfeitos
no trabalho e apresentem resultados acima dos minimos esperados € necessdrio incorporar
elementos motivadores (BOWDITCH; BUONO, 2013).

Neste ponto Marras (2011) ainda traca uma conexdo entre a teoria bifatorial de
Herzberg e o real objetivo da implementacdo de pacotes de beneficios nas organizacdes
contemporaneas por exemplo, segundo ele através desses, as necessidades higi€nicas sdo
sanadas, diminuindo fatores como rotatividade e absenteismo e consequentemente
encaminhando o atendimento dos objetivos organizacionais.

Brandao et al., (2014) ressalta que devido ao contexto particular das organiza¢des
publicas, tem-se feito estudos objetivando a motivagcdo e satisfacdo dos servidores, utilizando-
se entre outras, a teoria de Herzberg, a teoria bifatorial por ele proposta € sintetizada segundo
andlise de que os fatores motivacionais propde a satisfacdo dos funciondrios, quando existentes,

e os fatores higiénicos proporcionam insatisfacdo dos empregados, quando ausentes.

2.3.2 Satisfagcdo e motivacao no trabalho

A motivacdo procura explicar o porqué do comportamento humano, assim sua
influéncia na produtividade passou a interessar e ser estudada, chegando-se a conclusdo de que
ela era decorrente da interacdo do homem com o meio em que estava inserido e partindo da
constatacdo das necessidades humanas (FARIA, 2002).

Marras (2011) salienta que € imprescindivel ao analisar o processo de motivacao
observar que as motivacdes de colaborador e gerencia podem ser em certo ponto conflitantes,
uma vez que muitas vezes o interesse pessoal do colaborador € receber o midximo de contra
partida pela sua for¢ca de trabalho, em termos de remuneragdo e seguranca (beneficios,
estabilidade etc.), a empresa visa fazer cumprir seus objetivos de produtividade, qualidade e
lucratividade.

A motivagdo € na verdade a for¢a que estimula um individuo a agir, adaptando isto
para o ambiente laboral, podemos dizer que a motivagdo do colaborador € o que o estimula a
agir de maneira condizente com o que a organizacido espera dele. Hoje sabe-se que a motivacdo
¢ decorrente de necessidades, desta maneira cada individuo possui motivacdo prépria geradas
por necessidades distintas, e assim, para alguns tedricos € improvavel que uma pessoa consiga
motivar outra, entretanto isso ndo significa que um gestor ndo deva atentar para a motivacdo de
seus subordinados, ele deve verificar se as necessidades dele estdo sendo satisfeitas no trabalho

e 0 que estd ao alcance da organizacao (GIL, 2014).
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Este subtopico teve a finalidade de esclarecer a linha ténue existente entre
motivagdo laboral e satisfacdo, tendo em vista que verifica-se na literatura, uma aproximac¢ao
muito grande entre as duas searas e em muitas vezes até uma juncdo.

E importante reiterar, entretanto que a finalidade deste trabalho € estudar a

satisfacdo no trabalho.

2.3.3 Algumas consideracoes sobre a satisfacdo no servigco publico dimensionado ao contexto

brasileiro

Se faz necessdrio, ao analisar a satisfagcdo no trabalho no servico publico, observar
atentamente suas particularidades, Branddo er al., (2014) lembra que no ambito federal por
exemplo os servidores publicos adentram as organizacdes por concurso pubico e tem garantida
estabilidade apds trés anos com a impossibilidade de mudanga de cargo, além disso existem
diferencas na forma de gerenciamento de uma empresa publica para a iniciativa privada.

Branddo et al., (2014) verifica ainda que existem uma série de fatores bastante
recorrentes na iniciativa publica que impactam na satisfacdo e motivacio dos funciondrios,
como pro exemplo a falta de especializacdo dos servidores, rotatividade, falta de iniciativas de
retencdo de pessoal, reducdes orcamentdrias, burocratizacdo do recebimento de recursos,
escolha de dirigentes por afinidade politica, e servidores que passam muito tempo
desempenhando a mesma tarefa.

Os estudos mais recentes sobre motivagdo e satisfacdo no trabalho denotam que é
de fundamental importancia se levar em consideracdo o contexto organizacional do empregado,
inevitavelmente, precisa-se compreender as especificidades entre os servicos publicos e
privados, € muito comum por exemplo, observar esse aspecto do ponto de vista dos fatores
mtrinsecos e extrinsecos (KLEIN; MASCARENHAS, 2016).

Segundo Klein e Mascarenhas (2016), os servidores publicos sdo mais apegados as
dimensdes intrinsecas, como altruismo, comportamento pro-social, lealdade e prazer com o
trabalho, comprometimento com objetivos institucionais, senso de dever, de autonomia e
responsabilidade de servir a sociedade e ao interesse publico, j4 no servico privado, prevalece
a busca por altos saldrios e crescimento profissional além de reconhecimento.

Pesquisa realizada por Ladeira, Sonza e Berte (2012), aponta que a satisfacio no
servico publico € afetada por rotinas, isto €, conforme o trabalho vai se tornando mais repetitivo
e rotineiro, o trabalhador percebe que suas habilidades sdo pouco utilizadas, e sua satisfacdo

diminui. Outro fator que afeta a satisfacio dos servidores € a especificidade do trabalho, esta
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faz com que os deveres sejam claramente transmitidos, desta forma, quando os funciondrios
entendem claramente o que se é esperado deles, a ambiguidade diminui, e € possivel visualizar
seu proprio sucesso, consequentemente aumentando sua satisfacio no trabalho. As praticas de
GP dentro das organizacOes publicas também sdao motivo de satisfacdo para alguns servidores,
pois remetem a treinamentos e capacitacdes, desenvolvimentos de habilidades e possibilidades
de ascensdo na organizagdo, tais fatores reduzem o estresse e a insatisfacao.

Por fim, Klein e Mascarenhas (2016) sugerem que, no que se refere a satisfacdo no
servico publico é possivel segmentar os fatores responsdveis pela insatisfacdo e os que sdo
motivo de satisfacdo para o servidor publico, para eles, a evasdo, resultado de extrema
insatisfacdo, se relaciona a fatores extrinsecos ligados a remuneracdo, a medida que a satisfacdo
relaciona-se ndo apenas tais fatores extrinsecos, mas principalmente, a fatores intrinsecos

ligados a natureza do trabalho.
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3 METODOLOGIA
De posse do embasamento na teoria, este trabalho se volta para o estudo da
organizacdo anteriormente citada, buscando relacionar os objetivos descritos, a bibliografia

estudada e a realidade vivida pela empresa.

3.1 Tipo de Pesquisa

Quanto a natureza dos dados e abordagem do problema esta pesquisa pode ser
classificada como qualitativa. Segundo Martins e Theophilo (2007) esta técnica de pesquisa é
aquela em que o ambiente € a principal fonte de dados e o pesquisador o principal instrumento,
pois trata-se de buscar nexo em diversas varidveis para entender um determinado fendmeno
social. Portanto, uma vez que busca entender o fendmeno satisfacdo no trabalho levando em
consideracdo os aspectos referentes aos beneficios, e o contexto em torno disto na empresa
Correios, esta obra se concretiza como qualitativa, além disso, ndo sdo utilizadas técnicas
matemdticas apuradas na elaboracao.

No que diz respeito aos meios, a pesquisa € bibliogrifica, documental além de ser
um estudo de caso. E bibliogrifica uma vez que busca embasamento em publicacdes e artigos
cientificos ja apreciados, que norteiam o pensamento sobre gestdo de pessoas, satisfacio no
trabalho e remuneracdo indireta, sendo a principal vantagem deste artificio o acesso do
pesquisador a uma cobertura maior do fendomeno estudado em relagdo a pesquisa em fontes
diretas segundo Gil (2010). E documental uma vez que se utiliza de documentos, registros de
negociacdes trabalhistas dados de acesso interno, manuais e relatorios para descrever o contexto
da organizacdo e as particularidades de interesse do estudo, como caracterizacdo de beneficios
e satisfacdo dos colaboradores. E também um estudo de caso pois visa retratar a realidade da
organizacdo estudada a luz dos objetivos especificos nas dimensdes estruturais de seus
beneficios concedidos e da satisfacdo da sua forca de trabalho.

Quanto aos fins a pesquisa € classificada como descritiva, que segundo Gil (2010)
¢ aquela que busca descrever as caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno, e as
relacOes entre suas varidveis. Portanto, neste caso, esta classificacdo se dd, j4 que busca
descrever a percepcdo de colaboradores e geréncia sobre os beneficios ofertados e retratar a

satisfacdo dos colaboradores, através de dados organizacionais e entrevistas semiestruturadas.
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3.2 Instrumento de Pesquisa

As ferramentas metodoldgicas empregadas na concep¢do deste estudo foram a
andlise documental de pesquisas de clima da organizacio e entrevista semiestruturada, esta
ultima, segundo Aguiar e Medeiros (2009) € aquela em que, ao contrdrio da entrevista
estruturada que segue um roteiro rigido de perguntas, o entrevistador permite que o entrevistado
relate livremente desde que se atenha ao tema abordado pela entrevista, cabendo ao
entrevistador manter o foco no objetivo central da pesquisa, apesar disso € mais informal e tem
um cardter aberto em relacdo a outras ferramentas.

As perguntas foram divididas em duas partes, uma parte inicial com perguntas de
cunho demogréfico e pessoal ao entrevistado para compreender o perfil do colaborador que iria
responder, em seguida sdo propostas as perguntas de cardter especifico e diretamente
relacionadas com o tema abordado, sdo elas:

a) Como a drea de gestdo de pessoas estd estruturada?

Esta pergunta visa obter do respondente uma caracterizacdo da drea de gestdo de

pessoas tanto de cunho nacional, como de cunho regional e local.

b) Qual € a maior preocupacdo da drea hoje junto aos funciondrios? Atender que

tipo de necessidade?

Esta indagacdo objetiva compreender qual a percep¢do da geréncia em relagdo as

necessidades dos seus funciondrios, e que dificuldades ela enfrenta ao tentar sanar

tias problemas.

¢) Quais sdo os beneficios oferecidos hoje?

Tem o objetivo de obter do respondente uma caracterizacdo dos beneficios

ofertados pela organizacdo e seu ponto de vista sobre eles.

d) O que mudou ao longo do tempo na oferta de beneficios € 0 que motivou tais
mudangas?

Tem o intuido de visualizar um histérico dos beneficios dentro da organizacdo e

que fatores desencadeiam as mudancas existentes no pacote.

e) Como a organizacdo analisa a satisfacdo dos seus colaboradores em relagdo aos
beneficios? Isto €, que mecanismos sdo utilizados para medir o grau de
contentamento?

Este item tem a finalidade de descrever com que ferramentas a organizagdo verifica

a eficicia de seus esforcos em tentar gerar satisfacio e eliminar fatores de

mnsatisfacdo para seus trabalhadores.
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f) Quais sdo as expectativas futuras dos funciondrios frente a GP e aos beneficios
oferecidos.

Pretende observar a perspectiva da gerencia sobre as expectativas dos

colaboradores sobre os esfor¢os dela em gerir o pacote de beneficios e o que eles

esperam da drea de GP como um todo.

g) Existem diferenca entre os beneficios ofertados mediante as regides do pais ou
sdo padronizados? E entre os diferentes cargos?

Busca entender o padrdo da diversidade dos pacotes de beneficios, se estes

obedecem a alguma regra de divisao e diversificacao.

h) Qual dos beneficios oferecidos gera maior grau de satisfagdo para os
funciondrios?

Visa descobrir se existe algum beneficio que € preferido em relacdo aos outros e ter

uma dimensdo do grau de satisfacdo que ele apresenta junto aos colaboradores.

O mteresse central deste topico € ver como cada pergunta proferida na entrevista se
relaciona com os objetivos especificos deste estudo, portanto para dar seguimento a esta analise
se faz necessdrio revisitarmos tais objetivos.

e (Caracterizar os beneficios oferecidos pela gestdo de pessoas da empresa aos

seus funciondrios.

Tal objetivo pode ser identificado nas perguntas supracitadas “c”, “d”, “f’ e “g” que
versam exclusivamente sobre os beneficios ofertados na Empresa Brasileira de Correios e
Telégrafos (ECT).

e Analisar o nivel de satisfacio dos empregados em relacio ao pacote de

vantagens recebido.

(194

Pode-se verificar a relagdo deste objetivo especifico com as perguntas “b” e “e” que
fazem questionamentos e reflexdes sobre a satisfacio dos trabalhadores no contexto
organizacional pesquisado.

A pergunta “a” busca uma caracterizagdo para melhor entendimento da estrutura da
GP, enquanto a pergunta “h” representa uma mterseccdo entre os dois objetivos especificos ao
versar sobre beneficios e ao mesmo tempo em que toca no assunto satisfacao.

Vale também lembrar que o roteiro desta entrevista, bem como sua transcri¢do, sera

disponibilizado no apéndice.
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3.3 Participantes

Como o seguinte trabalho contou com duas diretrizes no que tange a ferramentas
metodologicas, andlise documental e entrevista com gestores para atender aos objetivos
especificos, podemos dizer que este estudo também tem participantes em duas qualidades
distintas, na qualidade de respondente direto, isto € participante da entrevista realizada, e
indireto, aqueles colaboradores cujas respostas foram registradas pela organizacio e

posteriormente cedidas para confec¢do desta obra.

3.4 Coleta de dados

A técnica utilizada para coleta de dados secundarios foi a andlise documental,
incluindo a avaliagdo dos resultados de pesquisas de clima cedidas pela organizagdo, e para
coleta de dados primirios realizou-se uma entrevista semiestruturada com dois gestores da

organizagao.

3.4.1 Pesquisa documental - dados secunddrios

Inicialmente foi realizada uma pesquisa documental em fontes proprias da
organizacdo, como manuais, acordos coletivos, trabalhos académicos pertencentes ao acervo
da ECT, além de informacOes presentes em midias internas e externas da organizacdo, essa
pesquisa foi realizada com o objetivo de tracar o histérico, caracterizar a estrutura da
organizacdo, apresentar o pacote de beneficios além de analisar os aspectos referentes ao efetivo
da empresa.

O segundo passo foi solicitar a administracdo central da empresa, com sede em
Brasilia (DF), os dados referentes a pesquisa de clima, ferramenta utilizada pela GP para medir
o grau de satisfacdo dos colaboradores baseando-se em diversas particularidades da
organizacdo, inclusive aremunera¢do indireta, o contato se deu por e-mail

Participaram indiretamente 1.912 colaboradores dos mais diversos seguimentos da
ECT no Ceard, esta participagdo foi indireta, tendo em vista que foram utilizados para analise,
resultados das trés ultimas pesquisas de clima organizacional, na qual o maior nimero de
respondentes registrado foi a quantidade supracitada. Nestas pesquisas, que se encontram ho
apéndice, foi analisado a percepcao do colaborador sobre 10 aspectos presentes no cotidiano da

empresa, sendo do nosso interesse apenas o quesito ‘“beneficios” que verifica o grau de
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satisfacdo do colaborador em relacdo aos servicos do pacote de remuneracdo indireta, além que

superficialmente o quesito remuneracao.

3.4.2 Entrevista

Posteriormente, foi agendada uma entrevista com o chefe da Diretoria Regional do
Ceard, que foi intermediada e complementada por outro funciondrio da GP, a entrevista se deu
no prédio da administracio dos correios no centro de Fortaleza (CE), na Rua Senador Alencar,
38, sala 101, ocorreu no dia 07 de junho, e seu agendamento se deu por e-mail.

Diretamente, participaram da pesquisa na qualidade de respondentes na entrevista
semiestruturada o Diretor Regional dos Correios no Ceard Sr. Frico Jovino Sales, graduado em
Administragdo pela Universidade Federal do Ceard, funcionario da ECT desde 2002, que ocupa
o cargo a trés meses € o Administrador Postal Sr. José Gibson Silva de Souza, especialista em
Gestao para Exceléncia, que estd na empresa hd 31 anos, sendo a maior parte deles atuando em
atividades referentes a GP.

Finalmente, neste mesmo dia e local, foram solicitados mais dados referentes ao

efetivo e beneficidrios da remuneracdo indireta da organizagdo, o envio de seu por e-mail

3.5 Analise de dados

Os dados foram averiguados com base na andlise qualtativa por se tratar de
aspectos subjetivos referentes a satisfacdo dos colaboradores e a caracterizacdo da remuneracao
indireta oferecida pela ECT.

Utilizando-se como ferramenta principal uma entrevista semiestruturada, gravada e
posteriormente transcrita, o critério de transcricio adotado foi a andlise de forma minuciosa das
teorias estudadas e as falas dos sujeitos. Seguindo essa abordagem fez-se ligacOes entre a
realidade descrita pela geréncia e o que os estudos anteriores abordaram.

Posteriormente foi feita uma busca documental para descrever de forma mais
detalhista os beneficios, justamente almejando atingir o primeiro objetivo especifico aqui falado

Também foram interpretados dados de tr€s ciclos de pesquisa de clima
organizacional da empresa em sua diretoria regional no Ceara no quesito “Beneficios”.

Esta dltima fase ndo sé relaciona-se novamente com o tema beneficios e portanto
respalda o primeiro objetivo como dad o foco a satisfacdo dos colaboradores da empresa, desta

maneira, seu intuito € atender ao segundo objetivo especifico deste trabalho.
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A andlise proporcionou uma retratagdo da realidade de satisfacdo laboral dos

colaboradores da organizacdo, além de uma discricio e detalhamento dos beneficios presentes.

3.6 Caracterizacao da empresa estudada (Participantes)

Como dito anteriormente nesta secdo, esta obra pode ser qualificada também como

um estudo de caso, portanto vale caracterizar a estrutura da organizacdo estudada.

3.6.1 Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos

O servigo de correios existe no Brasil desde 1663, com a criagio do Correio-Mor
no Rio de Janeiro no dia 25 de janeiro daquele ano. Sempre passando por modificacdes em sua
estrutura ao longo dos séculos, e refletindo os periodos histéricos do pais, nos anos 1930 houve
a criacdo do Departamento de Correios e Telégrafos (DCT), subordinado ao Ministério da
Viacdo e Obras Publicas e as administracdes dos Correios passam a denominar-se Diretorias
Regionais, nome que conservam até a atualidade (CORREIOS, 2017a).

A ECT foi concebida em 20 de marco de 1969 para coordenar e operacionalizar os
servicos postais brasileiros, em regime de monopdlio, ou seja, mensagens (carta, cartio postal,
telegrama e assemelhados) de modo a prestar um servico de qualidade e superar a péssima
imagem dos servicos prestados pelo DCT até entdo (SOUSA, 2008).

A criacdo se deu por meio do Decreto-lein® 509, de 20 de marco de 1969 (BRASIL,
2013):

Art. 4 A ECT tem por objeto social, nos termos da lei:

I - planejar, implantar e explorar o servico postal e o servico de telegrama;

IT - explorar os servicos postais de logistica integrada, financeiros e eletronicos;

III - explorar atividades correlatas; e

IV - exercer outras atividades afins, autorizadas pelo Ministério das Comunicacdes.

Estando a empresa também ligada ao Ministério das Comunicacdes, sendo
responsdvel pela operacionalizacdo dos servicos postais em todo o territdrio nacional brasileiro,
bem como para os diversos paises que constituem a Unido Postal Universal (UPU), 6rgdo ligado
a Organizacdo das Nacdes Unidas (ONU) (SOUSA, 2008).

Em 1982 ocorre a implantagdo do Servico de Encomenda Expressa Nacional
(SEDEX), servico que atualmente é um dos carros chefes da empresa, liderando o setor de

encomendas expressas no Brasih. Em 2000 devido a grade capilaridade da empresa, a
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organizacdo decide por adentrar um novo segmento, o financeiro com a inauguracdo da primeira
agencia do Banco Postal em Sooretama (ES). Com a sancdo da Lei 12.490/11, em 2011 os
Correios iniciaram um processo de modernizacdo gerencial, além de ampliarem sua drea de
atuacio ao atuar no exterior € nos segmentos postais de servicos eletronicos, financeiros e de
logistica integrada, constituir subsididrias, adquirir controle ou participagdo aciondria em
empresas ja estabelecidas e firmar parcerias comerciais (CORREIOS, 2017a).

Esta mudanca objetivava naquela época adequar a empresa a competicio do
mercado global e tornar possivel sua classificagio como empresa de classe mundial.

Para modernizar a mentalidade da organizacdo frente aos concorrentes e se adaptar
ao mercado globalizado, os correios modificaram sua identidade corporativa em 2009, segundo
a qual:

e Missdo: Fornecer solucdes acessiveis e confidveis para conectar pessoas,

mnstituicdes e negdcios, no Brasil e no mundo;

e Visdo: Seruma empresa de classe mundial;

e Valores:

1. Etica, pautada na transparéncia em seus relacionamentos e em boas praticas
de governanca;
2. Meritocracia, pela valorizacio dos empregados por seu conhecimento e
competéncia;

3. Respeito as pessoas, com tratamento justo e correto a forca de trabalho;
4. Compromisso com o cliente, garantindo o cumprimento da promessa de
eficiéncia de Seus produtos e Servicos; e
5. Sustentabilidade, buscando sempre o equilbrio entre os aspectos social,
ambiental e econdmico, para garantir a lucratividade, respeitando as pessoas, a
sociedade e o meio ambiente.

Com estes, a empresa visava se equiparar a empresas que geram resultados internos
e externos superiores ao nivel de exceléncia, e que sdo referéncias por suas praticas e resultados
(CORREIOS, 2017a).

A estrutura organizacional dos Correios compreende o conjunto ordenado de
responsabilidades, autoridades, vinculagdes hierdrquicas, funcdes e descritivo das 4dreas e
6rgdos (CORREIOS, 2017a).

No que tange a estrutura administrativa, a nivel estratégico na ECT, com a
prerrogativa de otimizar a gestdo de recursos humanos, materiais e financeiros, a organizacdo

¢ composta de uma administracdo central, com sede em Brasilia, que estabelece procedimentos
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para a atuacdo nacional, bem como coordena a sua execugdo, sendo composta pela diretoria
colegiada, comit€ executivo (COMEX) e departamentos especializados nos mais diversos
processos dos Correios, tanto nos processos de apoio, quanto nos processos principais do
negdcio (SOUSA, 2008).

Em 2017 a diretoria executiva da empresa € composta por Presidéncia e por oito
Vice-Presidéncias: Vice-Presidéncia de Gestdo de Pessoas, Vice-Presidéncia de Finangas e
Controles Internos, Vice-Presidéncia Corporativa, Vice-Presidéncia de Servicos, Vice-
Presidéncia de Rede de Agéncias e Varejo, Vice-Presidéncia do Negoécio Postal, Vice-
Presidéncia de Logistica e Vice-Presidéncia de Encomendas (CORREIOS, 2017b).

Para controle a nivel operacional nas diversos regides do Brasil foram estabelecidos
28 diretorias regionais (DRs) Orgdos descentralizados, com estruturas de similaridade aos
orgdos da administracdo central que respondem por um conjunto de unidades incluindo
agéncias proprias, agéncias terceirizadas, centros de distribuicio domicilidria, centro de
tratamento de cartas e de encomendas, centros de entrega de encomendas e outros Orgaos,
atendendo todos os 5.564 municipios brasileiros (SOUSA, 2008).

Apesar do exposto, Sousa (2008, p 20) cita alguns problemas na estrutura da

empresa, que culminaram com uma queda de desempenho competitivo nos ultimos anos:

Entretanto, entende-se que a influéncia politico-partiddria tem dificultado o
crescimento de forma sustentada e sistematica ao longo desses anos. Observou-se a
criacdo de 6rgdos especificos para o atendimento de demandas politicas, ao ponto de
ter existido alguns o6rgdos com atividades semelhantes e conflitantes. Ainda, a
independéncia entre fun¢des prejudicou deveras a ECT, levando a umlongo periodo
de anos sem lucro operacional, isto é, o lucro decorrente do esforco de vendas, ainda
que com lucros contdbeis decorrentes de investimentos no mercado de capitais.

Quanto aos dados demograficos de distribuicdo de seu efetivo a ECT mant¢ém um
canal aberto de transparéncia com a sociedade e disponibiliza os dados em sua pagina na
mternet, segundo esta, a organizacdo conta com 117.405 colaboradores empregados e 5.099
jovens aprendizes, sendo a DR Ceard, foco deste trabalho composta por 2.837 empregados

equivalentes a 2,42% do efetivo nacional.

3.6.2 Diretoria Regional Ceard

Atualmente, a DR/CE conta com 215 agéncias proprias, 1 agéncia Filatélica, 21

agéncias franqueadas e 551 agéncias comunitirias. O atendimento em agéncias postais €

realizado em todos os municipios cearenses. Para garantir a distribuicdo nos 184 municipios do
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Estado, a Regional dispde de 17 Centros de Distribuicio Domicilidria (CDDs) na Grande
Fortaleza e outros quatro no iterior, nas cidades de Sobral, Iguatu, Juazeiro do Norte e Crato.

A gestao das unidades de atendimento ocorre, na DR/CE, através de trés Regides
de Vendas (REVENSs): REVEN CE 01 - Fortaleza, REVEN CE 02 - Ceara Oeste, ambas com
sede em Fortaleza e REVEN CE 03 - Juazeiro do Norte, com sede no municipio de mesmo
nome.

De toda a for¢a de trabalho da diretoria no estado, aproximadamente 70% estao
lotados na capital. Do total de empregados, aproximadamente 2,6 mil estdo na drea operacional
e comercial e o restante na drea administrativa. Além do efetivo permanente, a DR CE conta
com mao de prestadores de servico e proveniente de programas sociais, a exemplo de portadores
de deficiéncia e apenados.

Os Correios do Ceard disponibilizam uma ampla gama de servicos, que sao
agrupados em familias, como a de Mensagens (carta, telegrama etc.), a de Encomendas (Sedex,
Sedex Hoje, por exemplo) e a de Logistica Integrada. A principal atuacio da DR ocorre
exatamente nesses trés segmentos, tendo como mercados mais relevantes as cidades de
Fortaleza, Maracanat, Sobral, Juazeiro do Norte e Crato. Entre os maiores clientes da DR estio

o Banco do Nordeste, o Detran e o Tribunal de Justica do Ceara.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesta secdo serdo apresentados os resultados da utilizacio das ferramentas
metodoldgicas descritas na sec¢do anterior, bem como sua relacio com a teoria apresentada
anteriormente, € buscar-se-4 por meio destes resultados, cumprir os objetivos especificos

descritos inicialmente.

4.1 Pesquisa documental - Caracterizacao de beneficios

A remuneracdo indireta, da qual os beneficios fazem parte é o saldrio indireto que
o trabalhador recebe decorrente de clausulas de convencdo coletiva ou de pacotes e servigos
sociais oferecidos por uma organizacio (ALMEIDA ,2007).

No que tange aos Correios, a organizacdo fornece um pacote de beneficios que
contém plano de satde, previdéncia, auxilio transporte, além de transporte noturno, vale
refeicdo, vale cultura, reembolso creche ou babd, além de auxilio para dependentes de

funcionarios com deficiéncia, tudo isso de acordo com o Manual de Pessoal (MANPES) .

4.2 Auxilio especial

Em relacdo ao Auxilio Para Dependentes Com Deficiéncia, a ECT reembolsa seus
empregados cujos filhos, enteados, tutelados e curatelados necessitem de recursos
especializados para lidar com algum tipo de deficiéncia, no qual a empresa entende como tais
recursos, gastos referentes a manutencdo em instituicdes escolares adequadas a educagdo e
desenvolvimento neuropsicomotor de pessoas dependentes de cuidados especiais ou
instituicbes que oferecam tratamento e acompanhamento especializados, adequados ao
desenvolvimento neuropsicomotor. O valor maximo do beneficio é de R$ 877,79, podendo ser
excedido excepcionalmente em caso de pronunciamento do Servico Médico e do Servico
Social, nesta circunstincia o beneficio sera limitado a até 3 vezes este valor, ou seja: até R$
2.633,37, e se mantém ininterrupto em caso de licenga do colaborador (CORREIOS, 2016a).

Sao contempladas com este beneficios os portadores das seguintes mazelas:

a) Sequela de meningite ou encefalite;

b) Hidrocefalia microcefdlica com sequela neuroldgica;

c¢) Paralisia cerebral infantil;

d) Sindrome de Down;



e) Doenca congénita ou hereditdria com sequela neuroldgica;

f) Sequela neuroldgica em tocotraumatismo (traumatismo de parto);

g) Deficiéncia auditiva — com perda (unilateral ou bilateral) superior a 40 decibéis
(dB);

h) Deficiéncia visual — acuidade visual igual ou menor que 20/200 no melhor olho,
apos a melhor corre¢do, ou campo visual inferior a 20 graus (tabela de Snellen), ou ocorréncia
simultinea de ambas as situagdes;

1) Doengas da fala associada com deficiéncia neuropsicomotora, ndo estando
incluidas as do tipo gagueira, disartrias, dislalias, timidez e outras;

J) Esquizofrenias em geral; transtornos psicéticos com provavel incidéncia familiar;
retardos mentais em geral, sindrome de Rett; transtornos desintegrativos da infancia;
transtornos com hipercinesia associada a retardo mental e a movimentos estereotipados;
sindrome de Asperger e transtornos mentais com tentativa de autoexterminio (suicidio);

k) Autismo;

1) Paraplegia, tetraplegia, amputacio ou auséncia de membro superior ou inferior.

Abrangendo todos os funciondrios da empresa, empregados recém-contratados e
devidamente cadastrados neste beneficio fardo jus ao ressarcimento a partir do més subsequente
ao de sua contratacio (CORREIOS, 2016b).

O quadro 2 caracteriza os colaboradores que estariam aptos a receber o beneficio
isto € aqueles que possuem deficiéncia, vale salientar que o beneficio inclui também os

dependentes que possuem deficiéncia que ndo estdo inclusos nestes dados:

Quadro 2 — Quantidade de colaboradores portadores de alguma deficiéncia e tipo de deficiéncia

na ECT a nivel nacional.

TIPO DE DEFICIENCIA [QUANTIDADE (% DO EFETIVO NACIOMAL
Auditiva 158 0.13
Fisica 239 0,71
MMemntal 7 0,01
nMaltipla 24 0,02
Wisual 202 0,22
Reabilitados 5392 5,414
Total ToE2 0,23

Fonte: Disponivel em: http://www.correios.com.br/sobre-correios/a-empresa/quem-somos/principais -
nimeros>. Acessoem 29 jun. 2017.


http://www.correios.com.br/sobre-correios/a-empresa/quem-somos/principais-
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4.3 Reembolso Creche e Reembolso Baba

No que tange aos Reembolsos Creche e Baba as colaboradoras da empresa terdo
acesso a ressarcimento no valor de R$ 552,80, destinados ao pagamento de despesas realizadas
com creche, ber¢drio e jardim de infincia, em instituicdes habilitadas, ou ao ressarcimento do
Reembolso Baba, mediante apresentacdo da Carteira de Trabalho e Previdéncia Social
assinadas pela beneficidaria (CORREIOS, 2016a).

No caso do Reembolso Babd, o registro na Carteira de Trabalho deverd ser feito
pela prépria empregada-mae, com o cargo de babd e em conformidade com a legislacao
previdencidria e trabalhista em vigor, inclusive, com pagamento de salirio ndo inferior ao
minimo previsto na legislacdo, tendo direito este beneficio a empregada-mae que possua filho
dependente legal ou menor tutelado na faixa etdria de zero a sete anos, empregado-pai (viivo
ou solteiro ou separado judicialmente com a guarda legal do filho) com filhos na mesma faixa
etria, além de empregada com a guarda proviséria para fins de ado¢do, que neste caso, podera
cadastrar-se no beneficio com ressarcimento condicionado a apresentacio de renovacdo da

guarda a cada noventa dias (CORREIOS, 2015a).

4.4 Vale Cesta (VC) e Vale Refeicao (VR)

A organizacdo entende vale cesta como um recurso destinado a aquisicio de
alimentos in natura em mercearias, supermercados, padarias, armazéns, mercearias € agougues,
entre outros, ja o vale refeicdao é aquele destinado a aquisicdo de refeicdo pronta em restaurantes,
bares, lanchonetes e similares (CORREIOS, 2015c¢).

A partir de agosto de 2016 os Correios passaram a contemplar seus colaboradores
com Vale Refeicdo no valor de R$ 35,90 em 26 ou 30 vales e Vale Cesta no valor de R$ 224,67,
sendo o beneficio ininterrupto em casa de licenga e o funciondrio pode optar também em receber
o beneficio das seguintes formas: 100% no Cartdo Refeicio ou 100% no Cartdo Alimentacdao
ou 30% no Cartao Refeicdo e 70% no Cartao Alimentagdo, ou 30% no Cartdo Alimentagdo e
70% no cartao Refeicio ou 50% em cada um dos cartdes (CORREIOS, 2016a).

Este beneficio € um beneficio compartilhado, isto € o colaborador contribui com
uma pequena parcela do valor do beneficio, sendo o critério de pagamento baseado no nivel

salarial e de cargo, variando entre 5% e 15% (CORREIOS, 2015c).
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4.5 Vale Cultura

O vale cultura é um beneficio oriundo de um programa governamental, que visa
garantir o acesso de trabalhadores a atividades culturais, devendo ser prioritariamente
distribuido a colaboradores que recebem até 5 saldrios minimos, assim sendo, empregados
efetivos da ECT e Jovens Aprendizes com remuneragdo inferior a este limite gozam deste
beneficio (CORREIOS, 2015b).

O Vale Cultura nstituido pela Lei 12.761, de 27/12/2012, regulamentado pelo
Decreto n°. 8.084 de 26 de agosto de 2013, no valor tnico mensal de R$ 50,00 (CORREIOS,
2016a).

Este também é um beneficio compartilhado e seu compartihamento é feito
conforme a remuneracdo salarial em que o empregado estd enquadrado:

a) 2% para os empregados até um saldrio minimo;

b) 4% para os empregados que estdo acima de um saldrio minimo;

c) 6% para os empregados acima de dois salirios minimos e até trés salarios

minimos;

d) 8% para os empregados acima de trés saldrios minimos e até quatro salarios

minimos;

e) 10% para os empregados acima de quatro saldrios minimos e até cinco salarios

minimos.

Este beneficio € creditado mensalmente em cartdo magnético para empregado e

jovem aprendiz optante e reajustado em conformidade com a legislacio (CORREIOS, 2015b).

4.6 Vale Transporte (VT)

Nos moldes da lei, os Correios oferecem vale transporte com o objetivo de cobrir
despesas com transporte coletivo publico, devidamente legalizado, desde que seja a tnica opcao
ou a mais econdmica, limitado ao valor total de R$ 673,06 (CORREIOS, 2016a).

Tem a finalidade de garantir o deslocamento do colaborador entre sua residéncia e
seu local de trabalho ao inicio e término da jornada didria, através de Onibus municipal ou
intermunicipal, metrd, trem, trélebus, barca etc., ndo abrangendo transportes seletivos ou
especiais (CORREIOS, 2015d).

O custeio compartihado deste beneficio € feito pelo colaborador em parcela

equivalente a 6% de seu salario bdsico ou vencimento, excluidos quaisquer adicionais ou
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vantagens tais como: anuénio, adicionais, gratificagdes, horas extras, didrias e outros, conforme
arbitra o Decreto 95.247/1987 e MANPES - Modulo 25, podendo o funciondrio requerer sua
exclusdo caso deseje deixar de receber o VT (CORREIOS, 2015d).

Sao restricOes ao fornecimento deste beneficio, isto €, o VT ndo pode ser concedido
quando o colaborador utiliza veiculo préprio ou carona no seu deslocamento entre residéncia e
local de trabalho, para deslocamento no intervalo de alimentacdo ou qualquer outro itinerério
diferente do percurso entre sua moradia e seu posto de trabalho (CORREIOS, 2015d).

A quantidade de vales fornecida é calculada mediante os dias uteis do més, de modo
que o absenteismo dos colaboradores afeta o nimero de vales concedidos, devendo entdo a

chefia da unidade de lotacdo do beneficidrio atentar para suas auséncias ao realizar o célculo

(CORREIOS, 2015d).

4.7 Transporte Noturno

Além destes, podemos citar também o transporte noturno que a empresa prové para
seus funciondrios que inicie ou encerre seu expediente entre 22 horas de um dia e 6 horas da
manhd do dia seguinte, em local de trabalho de dificil acesso ou onde comprovadamente nao

haja, neste periodo, meio de transporte urbano regular entre a empresa e a residéncia do

empregado (CORREIOS, 2016a).

4.8 Bolsa de Estudos

A ECT também oferece bolsas de estudos para seus colaboradores com a finalidade
de aumentar sua capacitacdo e aprimorar suas competéncias, e indiretamente impulsionar os
processos organizacionais, o auto desenvolvimento do funciondrio se dd a partir de sistema
formal de educacdo, como: graduacdo, pOs-graduacdo (lato sensu), cursos de idiomas
estrangeiros, educacdo de jovens e adultos e complementacdo do curso de Administracdo Postal
(CORREIOS, 2012a).

A organizacio conta com uma universidade corporativa, que semestralmente
mforma a quantidade de bolsas concedidas as DR’s e a administracdo central, bem como os
critérios de participacdo estabelecidos para o autodesenvolvimento do colaborador, que na

maioria das vezes estd atrelado a uma necessidade estratégica da unidade de lotacdo ou do

proprio colaborador (CORREIOS 2012a).
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4.9 Beneficios especificos para a funcao de carteiro

Conforme dados de efetivo da ECT em 2017, fornecidos pela empresa para
confeccdo deste trabalho, existem 57.724 colaboradores exercendo a fun¢do de carteiro, isto €
responsavel por atividades de entregas externas a domicilios, sendo na DR Ceard um total de
1.291 colaboradores.

Alguns dos subitens citados abaixo irdo descrever artificios que podem ser
entendidos como equipamentos de protecdo individual (EPI), tendo em vista que visam garantir
a integridade do colaborador durante as atividades do trabalho, como € o caso do 6culos de sol,
calcados especiais e protetor solar, além da bolsa especifica. Segundo Marras (2011) tais
equipamentos sdo fornecidos pela empresa gratuitamente, seguindo orientacio de
obrigatoriedade legal. No caso da ECT esses objetos sdo classificados pela propria empresa
como beneficios, tendo em vista que possuem um grau de customiza¢do ndo disponivel em

outras empresas do mesmo seguimento.

4.9.1 Oculos de sol

Os empregados que executam atividades de distribuicdo domicilidria, recebem da
mstituicdo, sem nenhum tipo de 6nus, 6culos de sol ou “clip on”, com a prerrogativa de protecao
da retina dos colaboradores contra radiacdo ultra violeta, levando em consideracdo que tais

profissionais estdo exposto diariamente ao sol (CORREIOS, 2012b).

4.9.2 Bolsa

Esta foi desenvolvida visando a preservacdo da saide do colaborador, conforme
disse Chiavenato (2008) ao destacar os principios da elaboracdo dos planos de beneficio,
segundo o qual a empresa deve estabelecer beneficios que tragam retorno para ela mesma, isso
se verifica agora, com a preservacdo da integridade do colaborador, que evitaria problemas
como absenteismo, ou gastos com saude para a ECT.

Em parceria com Universidade Federal de Sao Carlos, a ECT desenvolveu um
equipamento personalizado da prépria empresa, para atender as necessidades de conforto e
ergonomia do colaborador (CORREIOS, 2010a).

O novo equipamento denominado Bolsa ERG, introduzido em 2010, foi

customizado para limitar o transporte de carga de 10 kg para os homens e 8 kg para as mulheres,
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proporcionando reducdo do desconforto no ombro, introducdo do uso do cito, além de novas

divisorias, e impermeabilidade no tecido (CORREIOS, 2010a).

4.9.3 Calcado

Visando atender as necessidades de seguranca e conforto dos colaboradores
atuantes no processo de entrega domiciliar, a ECT desenvolveu em parceria com a Universidade
de Sdo Carlos um ténis especifico para a funcdo de carteiro, onde foram realizados estudos
ergondmicos para atender as caracteristicas de suporte funcional do pé, especificamente para
caminhada. Foi langado e distribuido gratuitamente aos colaboradores inicialmente em 2002,
passando ao longo do tempo por continuos processos de aperfeicoamento (CORREIOS, 2010b).

4.9.4 Protetor solar

Outro beneficio que os funciondrios atuantes em atividades nas vias publicas t€m
direito € o recebimento de protetor solar contra radiacio UVB e UVA, que deve ser utilizado
durante o tempo de trabalho em que os empregados estiverem expostos ao sol (CORREIOS,
2012c).

4.9.5 Adicional de atividade de distribuicao e ou coleta externa (AADC)

Este é um beneficio legal pago exclusivamente aos funciondrios atuando em
atividades postais externas de distribuicdo e coleta nos domicilios dos clientes, quando em vias
publicas, sendo motorizados ou nio, neste caso receberdo o adicional equivalente a 30% sobre
a rubrica do saldrio base, ou o valor fixo de R$ 304,28, este beneficio também se estende a
colaboradores que ocupam os cargos de atendente comercial e que venham a desenvolver as
fungdes de entrega a domicilio de maneira ndo predominante, neste caso o beneficio € calculado

em 25% do valor fixo (CORREIOS, 2011).

4.10 Adicional de atendente em guiché e agéncia de correio (AAG)

Este é o adicional destinado aos ocupantes do cargo de agente de correios que atuam

na atividade comercial e os empregados ocupantes dos cargos de atendentes comerciais que

executem atividades de guiché nas agéncias dos Correios, com a comercializagdo de servigos
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junto aos clientes. O valor monetario do beneficio varia entre R$ 117,03 e R$ 163,85 de acordo

com o cargo e funcdo exercidos (CORREIOS, 2011).

4.11 Adicional de atividade de tratamento (AAT)

Beneficio correspondente ao pagamento de R$ 109,00 como adicional, atribuido
exclusivamente aos empregados que atuam em atividades de tratamento de correspondéncia nas

unidades operacionais, englobando os colaboradores ocupantes de cargos de operador de

triagem e transbordo e operador de empilhadeira (CORREIOS, 2011).

4.12 Consignacoes

E admissivel que o colaborador da ECT contraia empréstimos junto 2 instituigdes
financeiras credenciadas pela propria empresa, desde que se sujeite a uma margem de
consignacao que possui um teto estabelecido por lei de 30% de desconto em folha. Para adquirir
um empréstimo o colaborador deve apenas solicitar uma declaracdo de margem ao
departamento de pessoal (CORREIOS, 2008a).

A condi¢do indispensdvel para esta modalidade de empréstimo € que o valor
ntegral dele seja pago pelo colaborador em uma quantidade de parcelas inferior a 60
(CORREIOS, 2008a).

Se por ventura o funciondrio quiser contratar outro empréstimo, a parcela do
empréstimo anterior serd incluida como descontos opcionais, ndo sendo acrescentada a sua nova
obrigacdo fmanceira (CORREIOS, 2008a).

A base de célculo da margem consigndvel bem como a exemplificacdo de sua

disponibilidade, encontram-se em apéndice.

4.13 Pagamento de faturas de cartio de crédito em folha

Beneficios podem ser também facilidades, conveniéncias ou comodidades que as
empresas disponibilizam aos seus empregados a fim de lhes poupar tempo, esforcos e
preocupacdes (CHIAVENATO, 2008).

Conforme dito, uma comodidade interessante disponivel no pacote de beneficios
dos correios € a possibilidade de o colaborador pagar faturas oriundas de cartdo de crédito

diretamente com desconto em folha, poupando-lhe a preocupacio e o tempo.
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O pagamento € feito através da margem consigndvel disponivel ao colaborador, o
desconto em folha s6 podera ser feito, independente do valor da fartura caso a despesa seja igual
ou inferior ao limite da margem consigndvel ao respectivo empregado, sendo o limite total de
crédito inferior a 15 vezes a margem (CORREIOS, 2008b).

Dada esta particularidade o funciondrio ainda fica livre do pagamento de anu€nios
e taxas de manutencdo de cartdo, costumeiramente pagos a instituicOes financeiras detentoras

dos cartées (CORREIOS, 2008b).

4.14 Plano de Saude (CorreiosSatde)

O plano de assisténcia médica hospitalar e odontolégica dos correios que €
denominado CorreiosSaude, estd disponivel em todo territério nacional aos empregados ativos,
aposentados, aposentados por invalidez e anistiados dos Correios e seus dependentes, estes
dltimos sdo os cOnjuges, companheiros de sexo oposto ou mesmo sexo, filhos, enteados ou
menores em processo de adogdo, solteiros de até 21 anos, ou 24 anos em caso de universitirios.
Também tem direito ao beneficio pai e mde de beneficidrios, desde que estes tenham mais de
55 anos, renda inferior a 1,2 saldrios minimos e ndo estejam aderindo a nenhum programa de
saude suplementar por parte de seu empregador (CORREIOS, 2014).

O plano de saude dos correios € caracterizado como autogestdo, sistema no qual a
propria empresa faz a geréncia deste beneficio sem intermédio de outra instituicdo, segundo
Malta e Jorge (2008) denomina-se como autogestdo os planos proprios, patrocinados ou ndo
pelas empresas empregadoras, constituindo o segmento nao comercial do mercado de planos e
Seguros.

O CorreiosSaiude garante atendimento a consultas, exames, tratamentos
ambulatoriais, internacdes clinicas e cirurgicas, de cardter eletivo, urgéncia ou emergéncia em
ambulatérios préprios ou em instituicdes de satde credenciadas pela organizacdo mediante a
apresentacdo do cartio do plano e identificacio pessoal do beneficidrio ou dependente
(CORREIOS, 2014).

No que tange ao atendimento odontolégico o plano cobre os seguintes
procedimentos segundo o Mdédulo 16 do MANPES (CORREIOS, 2014):

a) Ajuste oclusal (pequenos desgastes no dente para harmonia da mastigacio);

b) Aplicacdo tdpica de Fluor e Selantes (prevencdo da cérie);

¢) Atendimento de urgéncia (inclusive noturno);

d) Bidpsias (remo¢do do material);



f)
)
h)
i)
i)
k)
)
m)
n)
0)
p)
Q)
r)

52

Cirurgia (Gengivectomia, Frenectomia, da gengiva, Apicetomia, Ulotomia,
Ulectomia e extracdo dentdria simples, de incluso ou impactado);

Consulta (exame clinico, orientacdo de higiene bucal e plano de tratamento);
Coroa

Exame histopatologico (andlise do material);

Nucleo metélico fundido e estético (pino colocado no interior da raiz do dente);
Placa de Mordida Miorrelaxante em acrilico;

Profilaxia (polimento dos dentes);

Prétese Total (dentadura) e Prétese Parcial Removivel (ponte mével);
Pulpotomia (remocao da polpa da coroa do dente);

Radiografias;

Raspagem e remocdo de tértaro

Restauracdo ou obturacdo de amdlgama, resina ou iondmero de vidro;
Tomografia Computadorizada;

Tratamento e Retratamento de canal.

Ainda segundo o mddulo 16 do MANPES (CORREIROS, 2014) no que diz

respeito as atividades referentes ao apoio psicologico e cuidados com saude mental o plano

cobre tratamento para:

a)
b)
c)
d)
e)
f)
g
h)
i)
i)
k)
)

Alcoolismo e outra dependéncia quimica;
Cirurgias mutiladoras;

Diabetes Juvenil;

Distrofia muscular progressiva;

Doenca de Crohn, Retocolite ulcerativa cronica;
Doenga pulmonar obstrutiva cronica;
Doenca renal cronica;

Esclerose muiltipla;

Esquizofrenias;

Neoplasias malignas;

Pacientes transplantados;

Portador de HIV;

m) Retinose pigmentar;

n)
0)

p)

Doenca de Parkinson;
Sequela de acidente vascular cerebral;

Vitiligo;
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q) Hepatite B ou C;

r) Também tem direito funciondrios que recebem o beneficio para portadores de
necessidades especiais, aqueles funciondrios que realizarem cirurgias de
obesidade morbida, e colaboradores que forem vitimas de assalto no exercicio
da profissao.

O CorreiosSaude também contempla diversas especialidades médicas inclusive
obstétricas e de pré-natal, além de cirdrgicas excetuando as cirurgias estéticas (CORREIOS,
2014).

Assim como outros beneficios dispostos no pacote da ECT, o CorreiosSaude
também € um beneficio compartilhado e suas regras de compartilhamento também geram taxas
com base no cargo e na faixa salarial, estas concebem um valor pago pelo beneficidrio a partir
das despesas mensais realizadas conforme figura, onde NM significa nivel médio, e NS nivel

superior com o respectivo cédigo do cargo representado por um nimero:

Quadro 3 — Coparticipacdo de despesas CorreiosSaude

_ Teto Limite para desconto
Percentual de | Referéncia g:;?ml;:?;'te F;?;g pelos
coparticipagao Salarial P Aposentados/Aposentados
Empregados
por Invalidez/Anistiados
10% NM 01 a NM 16
15% NM 17 a NM 48
2 (duas) vezes o .
20% NM 49 a NM 90 Ea{l Ario )Eiase 3 (trés) vezes o Salario
20% NS 01 a NS 60 Base

Fonte: CORREIOS (2014).

O plano de saude dos correios, quando se fala em acomodacdo hospitalar, adota a
acomodacdo coletiva, isto € em caso de internacdo o colaborador ficard recluso em enfermarias
ou quartos com mais de dois leitos, caso o trabalhador opte por internagdo em apartamento ou
quarto exclusivo os valores serdo alterados em conformidade com o Quadro 4, esta alteracdo

também vale para necessidade de implantagdo de proteses odontologicas (CORREIOS, 2014).
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Quadro 4 — Tabela de coparticipacdo em caso de internacdo ou implante odontoldgico

Ferc:erlltyal de Referéncia Salarial Teto Limit.r-: para desconto de
copariicipacéo todos os Titulares
20% NM 01 a NM 16
30% NM 17 a NM 48
50% NM 49 a NM 90
50% NS 01 a NS 60

Fonte: CORREIOS (2014).

4 (quatro) vezes o Salario Base

Caso a despesa ultrapasse o saldrio base do empregado ele tem a opcdo de arcar
com as obrigagdes financeiras de forma parcelada (CORREIOS, 2014).

Vale salientar que estas taxas serdo pagas somente em caso de despesa e em caso
de utilizacdo da rede credenciada, j4 que nos ambulatorios o atendimento devera ser gratuito ao
colaborador (CORREIOS, 2014).

Caso o funciondrio da ECT deseje atendimento em um estabelecimento de satde
ndo credenciado pela empresa ele arcard com os custos e serd ressarcido pela empresa ao
apresentar recibo ou nota fiscal, devendo o funciondrio pagar a diferenca monetaria caso o
servico utilizado ultrapasse o teto estabelecido pela empresa, este dispositivo é denominado
pela organizacdo de Sistema de Livre Escolha (CORREIOS, 2014).

Finalmente, vale aqui pontuar que apesar de ser classificado como autogestdo, pela
Agéncia Nacional de Saide Suplementar (ANS), o CorreiosSatde e todas as suas acdes médicas
e hospitalares, sdo operadas pela POSTAL SAUDE - Caixa de Assisténcia e Sadde dos
Empregados dos Correios, empresa ligada a ECT que realiza esta fungdo desde 2014 (POSTAL
SAUDE, sd).

4.15 Previdéncia complementar e seguridade social (Postalis)

Da mesma maneira que o plano de saude, a ECT também trabalho o plano de
previdéncia complementar, através de um organismo com autonomia administrativa e
financeira, porém sem fins lucrativos, isto € existente apenas para gerir esse beneficio, trata-se
do Postalis -Instituto de Previdéncia Complementar, que foi concebido em 1981 (POSTALIS,
2017a).
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7z

A premissa para sua existéncia € garantir melhor qualidade de vida aos
trabalhadores da ECT, além de wuma aposentadoria tranquila, através do recursos
previdencidrios complementares aos da Previdéncia Oficial (POSTALIS, 2017b).

Atualmente o instituto trabalha com dois planos previdencidrios centrais o plano
PostalPrev e plano Beneficio Definido, o primeiro segue regime de contribuicdo varidvel, o
segundo segue regime de beneficio defimido (POSTALIS. 2017b).

Para esclarecer primeiramente o que sdo alguns termos supracitados recorre-se a
Ivancevich (2008), que define a modalidade beneficio definido, como aquela em que o
trabalhador contribui com um valor fiducidrio anual, que serd responsdvel por financiar um
valor futuro calculado com base em célculos atuariais, este valor sera fixo e o funcionario
receberd pelo resto da vida. O Postalis deixa claro que em relacdo ao Plano Beneficio Definido
(PDB):

Empresa e empregado contribuem, solidariamente, para os beneficios programaveis e
de risco. Nessa modalidade de plano, o participante tem conhecimento prévio do valor
aproximado do beneficio futuro, independentemente do montante acumulado, ou seja,
quando ele adere ao plano, ja sabe o valor do beneficio que recebera no futuro. De
modo geral, € um plano que proporciona um beneficio de complementacio de
aposentadoria, na forma de renda vitalicia, cujo valor depende da média salarial e do
valor do beneficio pago pelo INSS (POSTALIS, 2017a, p.1).

Com o passar dos anos € com a percep¢cao de determmnadas fragilidades estruturais
que o PDB apresentava junto as necessidades de alguns funciondrios, o Postalis elaborou outro
plano o PostalPrev em 2008.

O PostalPrev estd sobre regime de contribuicdo varidvel, neste se combinam
caracteristicas da modalidade beneficio definido com a modalidade contribuicao
definida (POSTALIS,2017c) que segundo Ivancevich (2008) é a modalidade onde as parcelas
sdo definidas sem que exista previamente a determinacdo do valor futuro da aposentadoria, este
€ calculado através do investimento do valor aplicado nas parcelas.

Aqui essa combinacdo de modalidades de planos de aposentaria € feita de modo
que neste plano, se integram as caracteristicas da contribuicio definida (CD) na fase de
acumulacdo de recursos e da beneficio definido (BD) na etapa de percepcdo de beneficios, bem
como absorvendo algumas caracteristicas do PDB, como pensdes, auxilios e suplementos. Na
fase de acumulacdo de reserva, os valores pagos pelo empregado e pela empresa ficam
registrados de forma individual e ainda ndo € possivel saber o valor da aposentadoria futura, na
fase seguinte, a fase de concessdao do beneficio, ele finalmente incorpora as caracteristicas do
beneficio definido a medida que a remuneracdo paga ao colaborador serd vitalicia e se palta

pelo coletivo (POSTALIS, 2017d).
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Na qualidade de participante na contribuicdo destes beneficios existem trés
categorias, o participante ativo, aquele trabalhador da ECT que possui vinculo empregaticio e
contribui mensalmente, o autopatrocinado, como o nome ji diz é aquele que ao cessar seu
vinculo empregaticio, optou por continuar contribuindo com a sua parte € com a parte que
caberia a empresa, € o vinculado, aquele trabalhador que apds trés anos, interrompeu sua
contribuicdo, porém ainda ndo cumpriu os requisitos para receber o beneficio (CORREIOS,
2010c).

Os recursos do Postalis sdo provenientes das contribuicdes dos empregados, sendo
destinados a aplicacdes financeiras e o resultado dos investimentos é que garantird o pagamento
dos beneficios aos participantes (POSTALIS, 2017d).

A contribuicdo se da conforme o interesse do colaborador, aumentando ou
diminuindo a parcela anualmente de acordo com o seu interesse, os Correios efetuam
contribuicdes paritdrias, onde a empresa contribui com a mesma quantia que o colaborador,
sobre as contribuicoes normais e especificas (CORREIOS, 2010c).

O beneficiario deverd efetuar contribuicoes bdsicas mensais correspondentes a um
percentual por ele escolhido livremente, em valores inteiros, varidvel entre 1% e 4% do seu
saldrio de contribuicdo, mais um segundo percentual também de sua preferencia que varie entre
0% e 8%, aplicavel sobre a parcela do seu salidrio de contribuicdo excedente a 11 unidades
previdencidrias Postalis, esta dltima inicialmente é equivale a R$ 250,00 e passa por

reavaliacdes anuais, conforme o padrdo salarial do empregado (POSTALIS, 2014).

O célculo, portanto, se d4 segundo a seguinte formula descrita na Figura 2:
Figura 2 — Foérmula de célculo de contribuicdo previdencidria PostalPrev/Postalis

P x Salario de Contribuigdo + K x (Salario de Confribuigao - 11 x UPP)

onde:

P = percentual escolhido pelo Participante variavel entre 1% (um por cento) e 4% (guatro por cento);
K = percentual escolhido pelo Participante variavel entre 0% (zero por cento) e 8% (oito por cento).

UPP = Unidade Previdenciaria POSTALIS.

Fonte: POSTALIS (2014).
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Como dito anteriormente, fazem parte dos beneficios englobados pelo Postalis,
auxilios como o nupcial, natalidade e funeral. No caso especifico do auxilio nupcial ele consiste
no pagamento de um saldrio minimo ao colaborador recém-casado que tenha mais de 12 meses
de contribuicdo com o mstituto (POSTALIS, 2012).

Também para trabalhadores que contribuam com o Postalis a mais de 12 meses
estd disponivel o auxilio natalidade, a este beneficio tem direito o colaborador que tenha tido
um filho e apresente o registro civil, consistindo no pagamento da importancia equivalente a
50% do maior saldrio-minimo vigente no pais na data do nascimento (POSTALIS, 2012).

Outro é o auxilio funeral, que pagard um valor monetdrio equivalente ao maior
saldrio minimo vigente no pais na data do 6bito do beneficidrio, para a cobertura das despesas
fiinebres (POSTALIS, 2012).

Além de todos os beneficios presentes nos planos PDB e PostalPrev o Postalis
trabalha outras duas formas de servigo, o seguro de vida em grupo e a concessdo de empréstimos
diferenciada (POSTALIS, 2017a).

Quanto ao seguro de vida, ele é possivel gracas a um convénio que o Postalis
realiza com uma empresa privada, a Axa Seguros S/A (POSTALIS, 2017a), a vantagem deste
beneficio consiste exatamente no que foi mencionado por Chiavenato (2008), ao deduzir que
uma importante fungdo dos beneficios € poupar preocupagdes dos colaboradores.

O colaborador tem a facilidade de ter as parcelas previamente descontadas em
contracheque, recebe antecipacdo na indenizacdo em caso de diagndstico de doenca terminal,
em caso de morte do conjuge ou filho entre 14 e 18 anos, além de ter acesso a parcelas inferiores
as parcelas praticadas no mercado (POSTALIS, 2017a), conforme a Quadro 5:

Quadro 5 — Disposi¢do dos planos de seguro de vida em grupo Postalis

CAPITAL SEGURADO
Contribuicéo Mensal Titular Conjuge
Saldrio Base (SB) Morte natural  Morte acidental Invalidez permanente totalou ~ Mortenatural  Morte Invalidez permanente total ou
parcial por acidente acidental  parcial por acidente
Plano 30
(5B X3,907%)+ 2,11
Plano 60
(5B X7,814%)+2,11
Plana 95
(58X 12,393%)+ 211
Plano 120
(5B % 23,950%) + 2,11

30x5B 60 x 5B 30x 58 15x58 30x%8 15x58

60 x 5B 120 x 5B 60x SB 30x5B 60 x 5B 30x 5B

95x5B 190 x 5B 95x 5B 475x58 95x5B 475x5B

120x 5B 20 xSB 120% 58 60x 58 120x 58 60x 5B

Fonte: Postalis (2017a).
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4.16 Entrevista semiestruturada

Uma outra ferramenta utiizada para a avaliacdo qualitativa, foi a entrevista, ja
previamente detalhada, esta se deu com o Diretor Regional da ECT no Ceard, Sr. Erico Jovino,
e com o Admmistrador Postal, especialista em Gestdo para Exceléncia, Sr. José Gibson. A
entrevista partiu de quatro vertentes, Caracterizacdo da drea de gestdo de pessoas, percepcao da
geréncia em relacdo as necessidades dos seus funciondrios, caracterizacdo dos beneficios
ofertados e satisfacao.

O seguimento inicialmente abordado foi a Caracterizacdo da drea de GP. Ao ser
questionado sobre a estruturacdo da drea de gestdo e como se dd a sua organizacdo o Diretor
regional ressaltou que o setor estd passando neste momento por um processo de reestruturacao,
em que deixa de ser uma estrutura local, e futuramente integrard um centro de servigos
compartihado, de forma regionalizada, atualmente a estrutura dela € regional em varios
estados, mas estd caminhando para se tornar nacional, Uma queixa frequente por parte da
diretoria é que a drea de Recursos Humanos dos correios ndao € vista de forma estratégica pela
empresa, de modo que ndo analisa questdes como absenteismo, Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT), retencdo de talentos, o que € visto pela geréncia é que se tem muitos gastos com
treinamento e capacitacdo e os funciondrios acabam saindo, pois ndo existe um plano de cargos
e carreiras bem definido.

De acordo com o segundo entrevistado, o Administrador Postal “E valido ressaltar
que a drea de GP nunca foi realmente vista de forma estratégica”. Para o mesmo a area sempre
teve um objetivo especifico distinto e seu foco atualmente ¢ a transicdo; “Tinhamos uma
atuacdo local, uma gerencia local direcionada ao diretor regional, que cuidava de toda a GP no
estado do Ceard, neste momento estd numa macrorregido que passard para um centro nacional,
a macrorregido sediada em Fortaleza por exemplo, cuida especificamente da parte de
relacionamento com o empregado”.

Esta pergunta visava obter uma descricdo da drea de GP de modo geral e regional,
ela pode proporcionar uma visdo realista da empresa em fase de transformacdo, o respondente
cita algumas funcdes que sdo de responsabilidade da GP, mas que muitas vezes ndo sdo
executadas corretamente, como as descritas por Chiavenato (2008), Dutra (2012) e Gil (2014).

Pode-se visualizar que no que diz respeito as 4 faces do desempenho da GP descritas

por Tanure, Evans e Cancado (2010), a ECT encontra-se em processo de introducdo a terceira
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fase, ou realinhamento, pois apesar de essa funcdo gerencial ndo ser vista como estratégica pela
a organizacdo como um todo, internamente, busca-se adequar processos como forma de reacdo
ao ambiente competitivo externo. Pode-se identificar também que ao relacionar-se com os cinco
grandes sistemas que agrupam as atividades de GP descritas por Gil (2014) observa-se que estes
se encontram descentralizados geograficamente em vérias diretorias regionais diferentes.

No que diz respeito as preocupacdes que a organizacdo tem com necessidades dos
funciondrios, ao ser questionada acerca de suas percep¢des, a geréncia afirma que isto seria
atualmente uma grande lacuna dentro da organizacdo, justificada por ela pelo momento
transitério e acima de tudo financeiro vivido pela ECT, que opera hia dois anos no vermelho,
além da falta de controle gerada pela descentralizacdo das atividades de GP. Problema este, que
dentre outros fatores, leva em conta problemas decorrentes da criacdo da caixa de assisténcia
médica dos correios, atualmente também foram muito mencionadas as aflicdes geradas pelo
enxugamento da estrutura organizacional da empresa, que tem gerado demissdes através de
PDV e PDL

Isso nos leva a concluir que as principais preocupacdes da DR Ceard junto as
necessidades dos colaboradores, seriam quanto aos danos causados pelas ameacas a
empregabilidade e a satde, podendo-se entdo observar uma relacio com os fatores higi€nicos
ou extrinsecos da teoria bifatorial de Herzberg, aqui descritos por Faria (2002), Robbins, Judge
e Sobral, (2010), Marras (2011), Brandao et al., (2014), Bowditch e Buono (2013), e Klein e
Mascarenhas (2016).

Ao realizar indagagdes a geréncia no que diz respeito a beneficios ficou bastante
claro que o beneficio preferido, isto €, aquele que gera maior grau de satisfacdo aos
colaboradores € o CorreiosSaude, seguido pelo Postalis.

Isso revela uma ligacdo com a fala de Chiavenato (2008) ao versar sobre o principio
do retorno de investimento e também de Milkovich e Boudreau (2006), pois apesar de serem
os beneficios proporcionalmente mais custosos Postalis e CorreiosSaude sdo os preferidos,
além de cumprirem a importante funcdo de retencao de talentos , funcdo que sempre foi um dos
principais focos da GP segundo Van der Ley (2012).

A importancia destes ¢ mais uma vez evidenciada, uma vez que a gerencia garante
que dentre todos os beneficios dispostos no pacote, o dnico que pode sofrer algum tipo de
alteracdo € o plano de satde, principalmente no que diz respeito a parte de compartilhamento,
esta que um dia j4 foi paga integralmente pela empresa e hoje € paga de forma compartilhada.

Foi esclarecido que a unica diferenca entre o pacote de beneficios ofertado aos

colaboradores reside na forma de compartilhamento, isto € no valor fiducidrio pago por cada
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colaborador nos beneficios, conforme cargo e faixa salarial, logo, novamente a ligacdo com o
principio da mutua responsabilidade citado por Chiavenato (2008).

Ao analisar a perspectiva da geréncia acerca das expectativas dos colaboradores,
sobre os esfor¢cos dela em gerir o pacote de beneficios e o que eles esperam da drea de GP como
um todo, verificou-se que ela tem em mente algumas expectativas dos colaboradores,
principalmente suas angustias quanto a incerteza de empregabilidade, entretanto, segundo os
respondentes, quanto a seguranca de continuidade de beneficios existe um certo consenso, o
que nos leva a Tolfo e Piccinini (2001) que afiram que a remuneracdo direta e indireta cumpre
funcdo de evitar a desmotivacao.

Também nos possibilita visualizar uma pequena relacdo com o que foi falado por
Robbins (2010) quando ele expde que é também de responsabilidade da GP garantir a satisfagao
do colaborador no trabalho.

Verifica-se também que a organizacdo tem em mente que para os colaboradores o
pacote de beneficios realmente um diferencial competitivo, uma estratégia eficiente, quando se
fala em igualar e até superar as ofertas salariais da concorréncia, tal como disseram Milkovich
e Boudreau (2006).

Em relacdo ao histérico e as mudancas no pacote da ECT, ficou claro que os fatores
que desencadearam as mudangas no pacote de beneficios foram eminentemente aqueles ligados
a negociagOes entre empresa € empregados, 0 que nos remete ao conceito de equilibrio entre
custos com beneficios e vantagens propriamente ditas dos beneficios para a organizacdo e o
funciondrio, nesta obra descritas por Milkovich e Boudreau (2006) e Van der Ley (2012) por
exemplo.

Falando-se de satisfacdo no trabalho propriamente dita verificou-se que o principal
instrumento utilizado pela organizacdo para avaliar este aspecto é a pesquisa de clima
organizacional, o que nos possibilita visualizar um pouco do que mencionam Ladeira, Sonza e
Berte (2012) e Klein e Mascarenhas (2016) que discorrem sobre a estreita relacdo entre a

satisfacdo no servico publico e as rotinas de trabalho, exatamente 0 que a pesquisa de clima

aplicada pela ECT busca analisar.

4.17 Analise de Pesquisas de Clima Organizacional

Finalmente, foi utiizado como ferramenta para andlise do fendmeno satisfacio no

trabalho, na ECT, DR Ceard, pesquisas de clima organizacional, estas foram coletadas pela

propria empresa, e posteriormente cedidas para a realizagdo desta obra.



61

A pesquisa analisa a favorabilidade dos colaboradores em relacio a dez fatores
(Ambiente Fisico e Condigdes de Trabalho, Atuacdo da Chefia, Comunicagdo, Educagdo
Profissional, Equipe de Trabalho, Imagem Institucional, Qualidade de Vida, Remuneracdo e
itens independentes), sendo realizada em um espaco temporal de dois anos, denominado pela
organizacdo, de ciclos.

Para fins deste estudo, fordo levados em consideracdo os resultados cedidos dos
ultimos trés ciclos (2010, 2012, 2014), no que tange a satisfacdo dos colaboradores em relagao
a aspectos ligados ao quesito beneficios, e que se encontram em apéndice

Portanto levaremos em consideragdo o grau de concordancia dos entrevistados
(Concordancia, Neutralidade e Discordancia) para as seguintes afirmacdes:

A assisténcia médica e hospitalar oferecida pela empresa atende as necessidades
dos empregados,

A assisténcia odontolégica oferecida pela empresa atende as necessidades dos
empregados,

Os demais beneficios oferecidos pela empresa atendem as necessidades dos
empregados,

Além de perguntas especificas na secdo remuneracdo, mas que levam em
consideracdo também a remuneracdo indireta.

A remuneragdo que recebo (salario + gratificacdo/adicional beneficios) atende as
minhas necessidades,

A remuneracdo paga pela empresa (saldrio + gratificagdo/adicional + beneficios)
estd compativel com o mercado de trabalho,

A minha remuneracdo (salario + gratificagdo/adicional + beneficios) estd
compativel com as atividades que exerco.

No que diz respeito a assisténcia médica e odontologica analisada separadamente,
podemos observar nos resultados que, muito embora apresente uma queda vertiginosa, onde o
grau de concordancia com a afirmacdo de que esta atendia as necessidades dos colaboradores
caiu de 85,2% em 2010 para 47,6% em 2014, este beneficio ainda é bastante aceito pelos
colaboradores segundo a pesquisa, onde em todas as pesquisas, apresentou uma minoria de
colaboradores insatisfeitos.

Outra afirmativa cujas respostas apresentaram comportamento parecido foi a
relacionada aos demais beneficios do pacote, neste caso em 2010 70,9% sentiam-se satisfeitos

com eles, em 2012 passou a ser 62,7%, e em 2014, atingiu o nivel de 46,7%, mas ainda sim, a
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maioria concordou que estes beneficios eram satisfatorios, tendo em vista que naquele ano,
30,2% mantiveram posicao de neutralidade.

Estes resultados parecem alarmantes, entretanto quando comparados com as
respostas dadas pelos colaboradores no quesito “remuneracdo” das mesmas pesquisas fica
bastante claro que os beneficios de forma isolada sdo realmente valorizados pela forca de
trabalho da empresa.

Em 2010 por exemplo 41% concordavam que a remuneracdo completa da ECT
(incluindo remuneragdo varidvel e indireta) atendia as necessidades dos colaboradores, isto era
apenas um pouco mais da metade dos colaboradores que concordaram com a afirmativa sobre
beneficios exclusivamente. Em 2012 uma minoria de 33,5% sentia-se satisfeita com a
remuneracdo como um todo, e em 2014 este nimero decresceu ainda mais 20,1% sentiam-se
satisfeitos, contra 58,2% que negavam veementemente que a remuneracdo fornecida pela
empresa atendia as suas necessidades.

Estes dados proporcionam uma visdo sobre a satisfacdo dos colaboradores acerca
da remuneracio indireta e total, onde percebe-se que desde os primeiros registros os beneficios
de forma isolada tem um grau de satisfacio muito superior a remuneracdo como um todo, 0 que
confirma o que foi dito na entrevista, e corrobora com Chiavenato (2008) e Marras (2011),
quando sacramenta a posicdo destes artificios como mecanismos de retencdo de talentos,
observamos por exemplo que o grau de satisfacio em relagdo aos servigos de assisténcia médica
e odontoldgica é maior do que os demais beneficios do pacote e esmagadoramente superior em
relacdo a remuneracdo total, mais uma vez reforcando o que foi dito pelos gestores da empresa,
que deduziram que este seria o beneficio central do pacote capaz de gerar mais satisfacdo, dando
forca as palavras de Milkovich e Boudreau (2006) que afirmaram que apesar de caros os gastos
com saude sdao muito efetivos em atender as necessidades da forca de trabalho. Alm de
confirmar também a importancia exacerbada que os fatores higi€nicos t€m na satisfacdo no
trabalho, nesta obra trazidos a tona por Faria (2002), Robbins, Judge e Sobral, (2010), Marras
(2011), Brandio et al., (2014), Bowditch e Buono (2013), e Klein e Mascarenhas (2016).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

As empresas, sendo majoritariamente compostas pelo elemento humano,
principalmente aquelas com as particularidades do servico publico, precisam estar cientes de
que cabe a elas, através das praticas de gestdo de pessoas, conhecer as necessidades da sua forca
de trabalho e buscar satisfazé-las dentro do possivel.

Isso se faz necessério pois, para que os trabalhadores disponham da totalidade de
sua capacidade laboral, e quem sabe até possam maximizar esta, precisam que determinados
fatores, sejam eles higi€nicos ou motivacionais, do mais bdsico ao mais complexo, sejam
sanados.

Para cumprir com essas responsabilidades da organizacdo se apresentam, artificios
como a remuneracdo indireta, que visa acima de tudo a manutencdo dos bons profissionais,
tornar a organizacdo atrativa para novos colaboradores, muitas vezes com a percep¢ao que um
bom pacote de beneficios ¢ mais vantajoso para um individuo do que a prépria remuneracao
bruta, além livrar o colaborador de preocupacOes ou afazeres que tirariam seu tempo € acima
de tudo seu foco, sendo consequentemente indesejavel para qualquer empresa.

Tendo em mente a pertinéncia destes assuntos, este trabalho visava observar o
fendmeno de satisfacdo dos colaboradores de uma empresa publica de direito privado, e analisar
a caracterizacdo da composicdo da remuneracdo indireta por ela fornecida.

Proporcionou-se entdo, visualizar que os beneficios, podem sim cumprir sua fun¢io
primordial, que seria a de retencdo de talentos, tendo em vista que na empresa estudada,
observa-se que apesar de problemas financeiros e administrativos inerentes ao momento vivido
pela organizacdo, a remuneracdo indireta cumpre o papel de manter colaboradores que outrora
poderiam partir em busca de melhores condi¢des de trabalho e remuneracdo direta.

Observa-se que a remuneragdo indireta € entendida pela empresa como um
investimento, e ndo s6 pelo fato de reter bons colaboradores, mas sim porque no presente estudo
constatou-se que embora a organizagdo conte com uma grande quantidade de beneficios no
pacote, sdo os beneficios mais onerosos que trazem um retorno maior do ponto de vista
satisfatorio para os funciondrios e portanto para seu desempenho profissional.

Evidencia-se essa situacdo quando percebemos que em muitos casos a

coparticipagdo e o compartilhamento de despesas entre empregados e empregadores, pode ser



praticada com boa aceitacdo, desde que isso proporcione uma maior qualidade e variedade de
beneficios.

Percebeu-se que a satisfacao dos colaboradores no trabalho ¢ muito mais afetada
por fatores como desarranjo das funcdes de GP e ameaca a empregabilidade ou incerteza do
que por uma possivel auséncia de beneficios.

Prosseguindo, cabe salientar o grau de limitacio deste estudo ora concluido,
especificamente por se tratar de um estudo de caso, e pelo baixo grau de prolixidade da
abordagem empregada, todavia, acredita-se que ele pode ser utilizado para retratar um cendrio
interno de uma organizacdo no que diz respeito a apresentacdo de seu pacote de remuneracao
indireta, e ilustrar o patamar de satisfacdo de seus colaboradores em relacdo a estes e ao
momento vivido pela empresa em que trabalham, consequentemente atingindo, ao que tudo
indica, seu objetivo metodologico.

Este trabalho teve a pretensdo de expor as vantagens de as empresas como um todo
investirem em bons pacotes de beneficios, independente do momento vivido, e da forma de
pagamento destes, ademais, que a satisfacdo no trabalho, em especial no servico publico pode
ser incrementada com o uso destas ferramentas.

Ao retomar os objetivos especificos citados anteriormente, observa-se que foram
atingidos, tendo em vista que, o primeiro objetivo, caracterizar o pacote de beneficios da
empresa, foi devidamente feito através da andlise documental, que detalhou a abrangéncia,
formas de pagamento e as particularidades de cada dispositivo, complementando estes
resultados acrescentamos as impressoes dos gestores da empresa ao analisarmos a entrevista
realizada. Percebe-se que o segundo objetivo que visava analisar a satisfacdo dos funciondrios,
foi atingido de forma satisfatéria ao levarmos em consideracio o que foi dito na entrevista e
também, quando se foi exposto os resultados da pesquisa de clima.

Por fim, é valido concluir que esta obra corrobora com o que foi dito por Chiavenato
(2008) ao analisar a importancia dos pacotes de beneficios, seus principios, funcdes e
viabilidade, Milkovich e Boudreau (2006) e Van der Ley (2012) quando fazem observacoes
sobre os elevados custos dos pacotes de beneficios em detrimento de sua importante missdo.
Compactua também com a visdo de Faria (2002), Robbins, Judge e Sobral, (2010), Marras
(2011), Branddo et al., (2014), Bowditch e Buono (2013), e Klein e Mascarenhas (2016) acerca
do aspecto satisfacdo no trabalho.

E possivel apontar como tema pertinente para novas pesquisas, a observagio

individual do grau de satisfacdo proporcionado por cada beneficio individualmente.
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APENDICE A - TRANSCRICAO ENTREVISTA

Entrevistador: Os objetivos especificos sdo a caracterizacio do pacote de beneficios e uma
analise do nivel de satisfacao dos colaboradores da organizacao.

Esta introducdo objetiva apenas deixar os respondestes cientes dos objetivos da presente
entrevista aqui transcrita.

Entrevistador: Como a area de gestiao de pessoas esta estruturada? (Pergunta “a”)

DR: A area de GP estd passando neste momento por um processo de reestruturacao, e serd parte
de um centro de servicos compartilhado, de forma regionalizada, atualmente a estrutura dela é
regional em vdérios estados, mas estd caminhando para se tornar nacional, de modo que hoje a
area de Recursos Humanos dos correios nio € vista de forma estratégica pela empresa, na minha
opmido ela deveria ser vista como um staff estratégico, analisando questdes como absenteismo,
QVT, retencdo de talentos, o que eu vejo € que o estamos tendo muitos gastos com treinamento
e capacitacdo e o funciondrio acaba saindo, pois ndo existe um plano de cargos e carreiras bem
definido

AP: Na verdade a drea de GP nunca foi realmente vista de forma estratégica, deixando claro o
que entendemos por transicdo, tinhamos uma atuacdo local, uma gerencia local direcionada ao
diretor regional, que cuidava de toda a GP no estado do Ceard, neste momento estd numa
macrorregido que passard para um centro nacional, a macrorregido sediada em Fortaleza por
exemplo, cuida especificamente da parte de relacionamento com o empregado.

Entrevistador: Qual é a maior preocupaciao da area hoje junto aos funcionarios? Atender
que tipo de necessidade? (Pergunta “b”)

DR: Devido ao momento de transicdo que a drea vive hoje, podemos dizer que isso seria uma
lacuna

AP: Esse momento de transicdo na drea de GP se deve a um momento econdmico que a empresa
atravessa, estd a 2 anos operando no vermelho

DR: Com a criagdo da caixa de assisténcia de saide dos correios, dois anos atrds, houve uma
delegacdo de responsabilidades e uma descentralizacdo das atividades da GP de modo que cada
macrorregiao ficou com uma fungdo especifica

Entrevistador: Entao podemos dizer que hoje a maior preocupacio quanto a necessidades

da area de GP era com relacao a satde dos colaboradores?
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DR: hoje sim, e com os impactos que o Plano de demissdo voluntdria PDV e o plano de
demissao incentivada PDI causam nos colaboradores, reflexo desse momento

AP: O enxugamento da estrutura

Entrevistador: Quais siao os beneficios ofertados? (Pergunta “c”) Algum pode sair?

DR: O tnico beneficio em xeque no momento é o CorreiosSaude, existe uma proposta de
criacdo de uma mensalidade, tendo em vista que hoje s6 existe o compartihamento que sé €
pago ao usar O Servico

AP: Esse déficit pode ser compreendido tendo em vista que o plano dos correios € um dos mais
completos do mercado hoje e responsdvel pela maior parte das despesas com beneficios. Este
beneficio encontra-se atualmente judicializado no TST tendo em vista as propostas de mudanca.
Entrevistador: Vocé poderia falar sobre as mudancas ocorridas ao longo do historico dos
beneficios? O que motivou essa mudanca? (Pergunta “d”)

DR: Tudo se deu em discussdes e através de acordos coletivos, inclusive, existem beneficios
que sdo chancelados anualmente em acordos coletivos, como € o caso plano de satide

AP: No caso do plano de saidde por exemplo, os Correios passaram a oferecer ele em 1975, de
forma totalmente gratuita, mas ele era inferior aos outros no mercado, posteriormente para
diminuir as reclamacgdes dos trabalhadores, passou a ser compartilhado apenas em caso de uso,
ja que em 1991 apds o sindicato ter aceito que o colaborador pagasse uma parte das despesas,
fizemos um estudo e verificamos que seria invidvel para alguns cargos o pagamento de uma
mensalidade, e agora estudamos a possibilidade de implementar essa mensalidade, pois a
empresa concluiu que ndo pode mais arcar com as despesas que chegam a dar um prejuizo de
2 bilhdes anuais, e isso estd sendo feito, por perceber que o empregado vé o plano de saude
como uma joia e talvez até mais importante do que o préprio saldrio fixo.

Entrevistador: Entao podemos cravar que o beneficio que gera mais satisfaco, isto é o
beneficio preferido € o plano de saide para os colaboradores? (Pergunta “h”)

DR: Com certeza! Muitos colaboradores inclusive permanecem na empresa exclusivamente
por causa do plano de saude.

AP: E muitos funciondrios que estdo aderindo ao PDI, o fazem por saber que este beneficio
serd assegurado apds seu desligamento, essa preferéncia pelo plano também pode ser verificada
nas pesquisas de clima

DR: Outro beneficio que gera bastante satisfacdo € o Postalis, onde temos planos de previdéncia
complementar, podemos contrair empréstimos com juros bastante baixos etc., inclusive hoje

aqueles colaboradores que ndo aderem ao PDI, fazem isso porque ndo tem mais acesso ao
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Postalis, pois estes entenderam em algum momento que deveriam sair deste beneficio e pagar
uma previdéncia por fora em um banco privado, e se arrependeram.

Entrevistador: Como a organizacio analisa a satisfacio dos seus colaboradores em
relacdo aos beneficios? Isto é, que mecanismos sido utilizados para medir o grau de
contentamento? (Pergunta “e”)

DR: Utilizamos basicamente as pesquisas de clima organizacional, que ocorrem durante ciclos,
estamos entrando no oitavo.

Entrevistador: Quais sao as expectativas futuras dos funcionarios frente a GP e aos
beneficios oferecidos? (Pergunta “f”)

DR: Hoje os colaboradores estdo cientes de que independente do momento de reestruturacao
que a empresa ¢ a GP passam, praticamente todos os beneficios serdo mantidos, o tnico que
sofrerd alteracdo € o plano de satde, e a intencdo ndo € de retira-lo do pacote e sim mudar a
forma de pagamento, provavelmente terd uma mensalidade e uma coparticipagdo, sabemos
também que no momento que se concretizar essas mudangas surgirdo novas demandas.

AP: Hoje também temos ciéncia de que muitos de nés ganham mais em beneficios do que
propriamente em saldrio, e muitos beneficios tem valor agregado bem acima do que é praticado
no mercado, nés do administrativo por exemplo, ganhamos até R$ 1.200,00 de vales
alimentacdo, isso € mais do que muitos funciondrios na concorréncia ganham de saldrio, entdo
os colaboradores da ECT sabem que o pacote de beneficios ofertados sdao na verdade um boa
politica de retengao.

Entrevistador: Existem diferencas entre os pacotes de beneficios ofertados mediante as
diferentes regionais, cargos, area de atuacio da empresa etc.? (Pergunta “g”)

DR: Os beneficios sdo padronizados, a unica diferenca existente € em relagdo as regras de
compartilhamento essas sdo atreladas ao cargo, os componentes do pacote sio 0 mesmo, 0 que
difere sdo os percentuais de compartilhamento.

Entrevistador: O senhor gostaria de acrescentar mais alguma coisa?

DR: Gostaria de acrescentar que sabemos que hoje o fator de insatisfacio que afligem nossa
forca de trabalho com maior forca € a incerteza em relacdo ao futuro, devido a0 momento em

que atravessamos.



APENDICE B — PESQUISAS DE CLIMA ECT

PESQUISA NACIONAL DE CLIMA ORGANIZACIONAL - 2010

RESULTADOS - CE
Tabela 05 - Fator Beneficios
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INDICE DE
ITENS AFIRMATIVA @ F""'“R':‘g']'-"’*‘mi
DISCORDANCIA  NEUTRALIDADE  CONCORDANCIA °
55 A ia médica e hospitalar oferecida pela Empresa 5 9.6 85.5 &6
atende as necessidades dos empregados.
56 A assisténcia odontoldgica oferecida pela Empresa atende 8 14.8 77.2 81,5
as necessidades dos empregados.
57 Os demais beneficios oferecidos pela Empresa atendem as 1.6 215 70,9 1.5
idades dos empregado:
Tabela 12 - Fator Remuneracio
INDICE DE
ITENS AFIRMATIVA @ ""“""ORAS“-'D*‘DE
DISCORDANCIA  NEUTRALIDADE ~ CONCORDANCIA (%)
50 A remuneragiio que recebo (saldrio + gratificag@o/adicional 30,7 282 41 61,3
+ beneficios) atende as minhas necessidades.
53 A remuneragio paga pela Empresa (saldrio + 352 26,9 379 502
gratificagio/adicional + beneficios) esta compativel com o
mercado de trabalho.
58 A minha do (saldrio + gratificacdo/adicional + 375 24 385 58.6

beneficios) estd compativel com as atividades que exergo.

Fonte : Dados da Pesquisa 2010

PESQUISA NACIONAL DE CLIMA ORGANIZACIONAL - 2012

RESULTADOS - DR/CE

Tabela 05 - Fator Beneficios

INDICE DE
ITENS AFIRMATIVA @ ""“'OR':“';']L'D*‘DE
DISCORDANCIA  NEUTRALIDADE  CONCORDANCIA *
55 A ia médica e hospitalar oferecida pela Empresa 9.2 12,5 78.3 83,0
atende as necessidades dos empregados.
56 A assisténcia odontologica oferecida pela Empresa atende 13.1 15,2 716 782
as necessidades dos empregados.
57 Os demais beneficios oferecidos pela Empresa atendem as 14,1 232 62,7 T34
necessidades dos empregados.
Tabela 12 - Fator Remuneracio
@ - INDICE DE
ITENS AFIRMATIVA F“"“R':‘g']'-'[’*‘“'z
DISCORDANCIA  NEUTRALIDADE  CONCORDANCIA *
50 A remuneragio recebida pelos empregados (saldrio + 433 23.0 335 55,4
gratificaco/adicional + beneficios) atende a suas
necessidades.
53 A remuneragdo paga pela Empresa (saldrio + 445 255 297 33,7
gratificaco/adicional + beneficios) estd compativel com o
mercado de trabalho.
58 A remuneragio (salirio + gratificaciio/adicional + 426 25,7 36 548

henehcing

bida pelos gados da ECT &
compativel com as atividades exercidas.

Fonte : Dados da Pesquisa 2012

PESQUISA NACIONAL DE CLIMA ORGANIZACIONAL -2014

RESULTADO - DR/CE



Tabela 05 - Fator Beneficios
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INDICE DE
ITENS AFIRMATIVA DISCORDANCIA | NEUTRALIDADE | CONCORDANCIA | FAVORABILIDADE
(%)
33 | Aassisténela médica e odontoldgica oferecida pelos Correlos atende as necessidades dos{as) 285 L1 a6 64,9
empregados(as e seus dependentes,
34 | Osdemals beneficlos oferacidos pela Empresa atendem as necessidades dos(as) empregados(as). R 102 46,7 65,2
Fonte : Dados da Pesquisa 2014
Tabela 11 - Fator Remuneragdo
INDICE DE
ITENS AFIRMATIVA DISCORDANCIA | NEUTRALIDADE | CONCORDANCIA | FAVORABILIDADE
(%)
32 | Aremuneragio paga pela Empresa (salirlo + gratificagio/adiclonal + beneficios) estd compativel com 58.2 217 20,1 46,8
o mercado de trabalho.
35 | AremuneragBo |salério + gratificacio/adlclonal + beneficios) receblda pelos(as) empregados(as) dos 54,8 125 27 488
Correlos & compativel com as atividades exercldas.
38 | Aremuneracdo (saldrio + gratificacdo/adicional + beneficlos) atende as minhas necessidades. 504 5,1 15 50,7

Fonte : Dados da Pesquisa 2014




APENDICE C - MARGEM CONSIGNAVEL

EXEMPLO




APENDICE D — COMPARATIVO SATISFATORIO REMUNERACAO
TOTAL/BENEFICIOS

Satisfacao (%)

Satisfacdo/Beneficios Satisfacdo/Remuneracdo Total

77,86 70,93

39,13

31,6
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