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RESUMO

O advento da globalizagao proporcionou a criagao de fatores de negociagdo com foco
no capital humano, o qual consiste em um dos principais recursos empresariais para
elevar o potencial competitivo. A criagao do plano de beneficios sociais possibilitou a
implementacéo de ag¢des estratégicas no ambiente organizacional e maior qualidade
de vida no trabalho. O trabalho desenvolvido teve por objetivo realizar uma avaliagéao
multicritério do plano de beneficios sociais de uma empresa automotiva enquanto
ferramenta de motivacdo, na percepgao de seus colaboradores. Para tanto,
desenvolveu-se um modelo de avaliagdo pautado na metodologia multicritério de
apoio a decisdo (MCDA), que norteou a pesquisa de campo e a tabulagédo e analise
dos dados. Os dados foram tratados pelo software Hiview3. Apds a tabulagdo e
afericdo dos resultados, testou-se a robustez do modelo por meio de analise de
sensibilidade. A pesquisa constatou que os colaboradores da empresa analisada, de
modo geral, estdo satisfeitos com os beneficios que |hes sdo oferecidos, contudo,
existem melhorias que devem ser desenvolvidas e aplicadas.

Palavras-chave: plano de beneficios sociais, ambiente organizacional, metodologia
multicritério de apoio a decisao, concessionaria automotiva.

ABSTRACT

The advent of globalization has led to the creation of negotiating factors focused on
human capital, which is one of the main business resources to raise the competitive
potential. The creation of the social benefits plan made possible the implementation
of strategic actions in the organizational environment and higher quality of life at
work. The objective of this work was to carry out a multicriteria evaluation of the
social benefits plan of an automotive company as a motivation tool, in the perception
of its employees. For that, a model of evaluation based on the multicriteria decision
support methodology (MCDA) was developed, which guided the field research and
the tabulation and analysis of the data. The data were processed by Hiview3
software. After tabulation and gauging the results, the robustness of the model was
tested by means of sensitivity analysis. The research found that the employees of
the company analyzed, in general, are satisfied with the benefits that are offered to
them, however, there are improvements that must be developed and applied.

Keywords: social benefits plan, organizational environment, multicriteria decision
support methodology, automotive company.



1. INTRODUGAO

O avanco da globalizagdo e as constantes mudangas ocorridas no setor
automobilistico, as organiza¢des desse segmento tendem a criarem estratégias para
reterem seus colaboradores, a partir do incremento da melhoria da qualidade de vida
no trabalho, de modo que a remuneragdo salarial passa a nao ser a unica
compensagao ofertada, mas também os servigos e beneficios sociais, que geram
vantagens para a organizacao e para os colaboradores.

Com o intuito de humanizar as relagbes de trabalho, os gestores devem
programar uma visao sistémica quanto ao diferencial competitivo que esta vinculado
as pessoas. Deve-se tracar o perfil dos colaboradores, compreender suas
necessidades e demandas especificas, de forma a propiciar um ambiente favoravel
para proporcionar a motivagdo dos colaboradores, interferindo diretamente no
comportamento humano nas organizagdes.

Percebe-se que os colaboradores passam a ter um maior nivel de desempenho
dentro de suas atividades quando ocorre a valorizagao do capital humano. Com a
oferta de condi¢gdes adequadas que auxiliem no alinhamento dos objetivos pessoais
e profissionais com o0s objetivos organizacionais, possibilita-se a eficacia no
reconhecimento do potencial de cada colaborador.

Ao implementar um plano de beneficios sociais se tem por objetivo
complementar o salario fixo, atender as necessidades especificas dos colaboradores
e da organizacéao e, dessa forma, impactar no desenvolvimento operacional. Sendo
de fundamental importancia analisar o nivel de satisfacdo dos colaboradores, pois a
insercao de um plano de beneficios sociais apresenta-se como uma forma estratégica
de desenvolvimento, remuneracao e capacitagao.

Dentro deste contexto, o presente trabalho tem por objetivo realizar a avaliagao
do plano de beneficios sociais de uma empresa do setor automotivo, como ferramenta
de motivagao dos colaboradores. Para tanto, foi utilizada a metodologia multicritério
de apoio a decisao (MCDA), com a construcdo de um modelo de avaliagéo
desenvolvido especificamente para essa finalidade. Definiu-se o problema, identificou-
se os limites da analise e demais fatores envolvidos no processo, de modo a
possibilitar a constatagao do grau de satisfacdo dos colaboradores da empresa com
o plano de beneficios, bem como a identificacdo da ocorréncia de problemas,
culminando com a apresentacdo de alternativas para melhorar a concessao de
beneficios e mitigar possiveis niveis de insatisfacao e desmotivacéo.

O trabalho esta estruturado em cinco itens: introducdo, com uma sucinta
descrigao do tema da pesquisa; referencial teérico, abordando os principais temas que
embasaram teoricamente a pesquisa; metodologia de pesquisa, com enfoque para o
modelo multicritério desenvolvido para o tratamento e analise dos dados da pesquisa;
analise dos resultados, onde sdo apresentados os dados resultantes da pesquisa e
as respectivas analises; por fim, as consideracdes finais resultantes da pesquisa
aplicada.

2. REFERENCIAL TEORICO

Abordar-se-a, de forma an passant, sobre os seguintes tdpicos: Plano de
beneficios sociais; Responsabilidade social corporativa; Motivagcdo no ambiente de
trabalho; e Metodologia multicritério de apoio a decisao.

2.1Plano de beneficios sociais
Mediante a gradativa conscientizagédo com a responsabilidade social por parte



do ramo empresarial, as organizagbes passaram a aderir aos planos de beneficios
sociais como forma de complementar os salarios, alinhando-se o0s objetivos
organizacionais com os dos colaboradores. Dessa forma, beneficios sdo considerados
como um diferencial estratégico e competitivo no mercado.

Segundo Gaulke e Nicoleti (2007, p. 02), “o salario pago em relagado ao cargo
ocupado constitui somente uma parcela do pacote de compensacbes que as
organizagdes costumam oferecer a seus funcionarios”. Dessa forma, infere-se que os
beneficios constituem uma parte consideravel da remuneracéo total, proporcionando
vantagens e conveniéncias com o intuito de impactar de forma positiva o bem estar
dos colaboradores.

Tendo em vista que a oferta de beneficios impacta de forma direta na
produtividade e comportamento dos colaboradores, bem como em sua percepcéao
quanto ao cargo ocupado, deve-se levar em conta os diferentes perfis de forma a
satisfazer as necessidades existentes. Portanto, € necessaria a diferenciagao dos
beneficios para que os mesmos possam ser utilizados como ferramenta de motivagao
e nao se tornem fonte de insatisfacdo (CLARO; PROFETA, 2018).

Para Wood Jr. e Picarelli Filho (2004), os beneficios respondem por parte
consideravel da remuneracao total, influenciando no poder de decisao e aceitagcao de
ofertas de emprego, representando um importante auxilio ao colaborador no ambito
econdmico por oferecer seguranga financeira adicional, bem como facilitar o acesso
aos servigos basicos e atividades sociais de cunho recreativo e educacional.

Os beneficios podem ser divididos em compulsérios e espontaneos. Os
beneficios sociais compulsérios sao exigidos pela legislagdo trabalhista ou
previdenciaria com o intuito de cumprir acordos com sindicatos ou normas legais
previamente estabelecidas. Quanto aos beneficios sociais espontdneos, sao
oferecidos mediante o objetivo de satisfazer as necessidades dos colaboradores,
tornando atrativo e competitivo o perfil da remuneracdo no mercado de trabalho
(MARRAS, 2009).

As técnicas de administragao, principalmente as referentes aos sistemas de
remuneracgao, foram modificadas e atualizadas para proporcionar a satisfagcdo dos
colaboradores, passando a fazer parte da Responsabilidade Social Corporativa das
organizagdes, provocando um aumento na personalizagdo das agdes empresariais
com foco nos distintos perfis existentes em no ambiente de trabalho.

2.2 Responsabilidade social corporativa

A responsabilidade social da empresa pode ser concebida como auxilio na
regulagéo juridica ao obedecer as normas judicialmente cabiveis. Contudo, também
pode ser utilizada como propagagao do bem-estar social, onde, a principio, inferia a
percepcao de filantropia, mas com o passar das décadas, tornou-se uma forma de dar
énfase na transformacédo dos recursos econdmicos em beneficios sociais e nas
vantagens ocasionadas pela gestéo social.

De acordo com Moura et al (2004), as empresas passaram a assumir as
responsabilidades sociais pelos problemas decorrentes da atividade empresarial
propria, apesar de sua orientacao essencial para o lucro, tomaram consciéncia de que
sdo capazes de promover o bem-estar dos seus colaboradores através de programas
de assisténcia, cuidados inerentes a seguranga e higiene no trabalho.

A responsabilidade social corporativa para os colaboradores significa vantagens
salariais, auxilio educacional de forma a aumentar as probabilidades de formacao,
acesso aos beneficios sociais, proporcionando incentivos que apresentam por objetivo
tornar os colaboradores socialmente responsaveis (SEBASTIAO, 2009).



O modelo de gestao orientado pela responsabilidade social corporativa tem por
objetivo promover os direitos humanos, onde se envolvem aspectos como
sustentabilidade e governanca, tendo indicadores como o respeito as geragoes
futuras, participacao dos gestores, lideranga social, e por fim, o comprometimento
etico que causa impactos positivos na qualidade de vida dos colaboradores e de seus
familiares (ALBUQUERQUE, 2009).

Dessa forma, cabe ressaltar que a responsabilidade social resume-se ao
exercicio da cidadania corporativa que, quando alinhada com o planejamento
estratégico, torna-se uma forma de reforcar a imagem da empresa para os seus
colaboradores. Tal responsabilidade esta vinculada aos valores e a ética com os quais
a empresa desenvolve suas atividades no mercado, lida com os agentes envolvidos
na cadeia de negdcios e corrobora para a sustentabilidade no contexto organizacional.

2.3 Motivacao no ambiente de trabalho

A motivacdo humana resulta de estudos continuos que apresentam por objetivo
compreender como se pode criar cenarios propicios para desenvolver atividades de
forma saudavel. Sendo assim, no atual cenario organizacional reconhece-se que as
mensuragdes das necessidades e comportamentos individuais ndo podem ser
padronizadas, buscando-se formas gradativas de fazer com que os colaboradores se
sintam importantes, através da satisfacdo ocasionada pelo reconhecimento advindo
do trabalho e, com isso, se sintam parte do grupo social.

Em periodos proximos ao atual, uma parte dos adeptos da administracao
cientifica de Taylor iniciaram a propagacao da ideia de que os individuos nao
escolhiam os empregos por suas caracteristicas, mas sim pela remuneragao
prometida. Dessa forma, encontra-se o primeiro fator motivacional dentro das
empresas. Contudo, a motivacdo ndo garante o desempenho, onde deve-se fornecer
0 ambiente adequado para que exista o impulso interior por parte do colaborador para
alcancgar os objetivos. (GREGOLIN; PATZLAFF; PATZLAFF, 2011).

De acordo com Castro (2004, p. 86), “o processo motivacional individual busca
a manutencgao do equilibrio, sendo que a energia usada para este, vem da capacidade
de cada um em se auto motivar, a qual é desenvolvida ao longo do tempo”. Tal
afirmacao implica na necessidade de as empresas de terem colaboradores
comprometidos e motivados de forma a agregar valor para suas qualidades

profissionais. De acordo com Claro e Profeta (2018, p. 119):

0 aspecto motivacional € composto por fatores de abrangéncias diversas e
que os mais perenes sdo aqueles que se originam no proprio individuo. Por
outro lado, existem fatores motivacionais que podem ser estimulados por
meio de agdes objetivas da organizagdo, na forma de disponibilizagdo de
beneficios tangiveis e imediatos, que causem diferenciagdo entre as
organizagbes enquanto opg¢des de local de trabalho, empregadoras e
retentoras de talentos.

Dessa forma, o capital humano caracteriza-se como uma parte importante do
sucesso das empresas, passando de um insumo para um recurso que deve ser
administrado, possibilitando acbées com foco no potencial humano e execucao de
processos que auxiliem na compreensao do comportamento dos colaboradores de
forma a satisfazer suas necessidades por intermédio de orientacbes motivacionais
intrinsecas e extrinsecas

2.4 Metodologia multicritério de apoio a decisao

A concepgao e solucédo de problemas de decisdo possuem um grande impacto
dentro do ambiente empresarial, pois em diversos contextos, &€ necessario que se faca



a avaliacdo de um ambiente complexo, que sejam implementadas decisdes utilizando-
se de multiplos critérios e aspectos derivados desse ambiente, definindo como
legitimos os problemas e métodos da area a ser estudada. Nada mais natural que se
baseie em uma metodologia multicritério de apoio a decisao a fim de se obter sucesso
no processo decisorio e otimizar variaveis.

Um processo de apoio a decisao caracteriza-se como um processo de interagao
com uma situacdo problematica, no qual tem-se por objetivo a construgdo de uma
estrutura partilhada entre os decisores, sendo assim, atividades de apoio a deciséo
devem ser suportadas em modelos formalizados, com o intuito de se elaborar
recomendagdes que respondam o mais claramente possivel as questdes levantadas
pelos decisores no decorrer de um processo de decisao (BANA; COSTA, 1995).

A metodologia multicritério ndo apresenta o objetivo de conceber apenas uma
solucao viavel, mas sim, viabilizar a concepc¢ao de alternativas ideais que podem ser
adotadas para a resolugdo de um problema. Para Silveira Jr. (2018, p. 60) a

metodologia multicritério de apoio a decisao define-se como:
uma metodologia voltada para analisar situagdes complexas — a partir de um
conjunto de indicadores quantitativos e qualitativos distintos, incluindo
indicadores financeiros, fisicos, de insumos, de processos, de produtos e de
resultados —, que pode ser utilizada tanto para apoio a decisdo quanto como
um conjunto de técnicas analiticas.

Segundo Ensslin et al (2001, p. 145), a metodologia multicritério é realizada por
meio de trés fases basicas: "i. a estruturagdo do contexto decisorio; ii. a construgao
de um modelo de avaliacdo de alternativas/acdes; e iii. a formulacdo de
recomendacgdes para os cursos de acdes mais satisfatorias". A utilizagcdo dessa
metodologia fornece, ao seu final, informagdes para subsidiar a tomada de decisao
dos responsaveis que a devem fazer de forma estruturada e clara, a fim de se escolher
as alternativas que melhor contribuem para a empresa como um todo.

Em sintese, no que se refere a aplicabilidade o método multicritério de apoio a
decisao pode ser utilizada com eficacia tanto no apoio ao processo decisoério, quanto
na realizagdo da analise e avaliacdo de decisbes previamente tomadas e que
envolvam situagbes complexas, por vezes, conflitantes. Determinando-se se os
objetivos de uma decisao foram ou nao atingidos (SILVEIRA JR., 2018).

Diante do exposto, a metodologia multicritério é ideal para modelos que
consideram mais de um aspecto e avaliam acgcdes de acordo com um conjunto
determinado de critérios, onde pode-se contemplar a resolugdo de problemas e
propostas para implementar solugdes, sendo ainda utilizado quando o tomador de
decisao utiliza seu conhecimento e poder de julgamento com o intuito de desenvolver
e implementar melhorias na avaliagao geral.

3. METODOLOGIA DE PESQUISA

O instrumento de pesquisa consistiu em um modelo multicritério de avaliagao,
que no caso deste estudo, seguiu as premissas propostas por Ensslin et al (2001).
Inicialmente, definiu-se o rétulo do modelo como: “Plano de beneficios sociais como
ferramenta de motivacdo dos colaboradores de uma empresa automotiva: uma
avaliagdo multicritério”. Em sequéncia, identificou-se os atores envolvidos nos
processos de avaliagcao, a saber: agidos, decisores e facilitadores.

Como resultado das reflexdes iniciais sobre o rétulo, ocorreu uma estruturacao
hierarquica baseada nos planos de beneficios oferecidos pela empresa. Em seguida,
realizou-se a identificagdo dos elementos de avaliagdo, denominados como critérios
ou Pontos de Vistas Fundamentais (PVFs), os quais foram validados pelos decisores,
constituindo-se, assim na familia de PVFs do modelo. Estes, devido a complexidade



dos mesmos, foram decompostos em Pontos de Vistas Elementares (PVEs), quando
necessario, constituindo-se, assim, a estrutura basica do modelo multicritério de
decisao, conforme apresentada a seguir:

a) PVF 1 — Plano de beneficios assistenciais
e PVE 1.1 — Seguro de vida em grupo
e PVE 1.2 — Plano de assisténcia médico-hospitalar e odontologica
e PVE 1.3 - Reembolso de medicamentos
e PVE 1.4 - Assisténcia financeira

b) PVF 2 — Plano de beneficios educacionais

c) PFV 3 — Plano de beneficios supletivos
e PVE 3.1 — Fornecimento de vale refeicao
e PVE 3.2 — Fornecimento de cesta basica
e PVE 3.3 — Estacionamento privativo
e PVE 3.4 — Participagao nos lucros e resultados
e PVE 3.5 — Vale transporte ou vale combustivel
No passo seguinte, definiu-se os descritores dos critérios de avaliagdo, que
corresponde ao conjunto de niveis de impacto destinado a medir a performances das
acgdes potenciais. Os descritores utilizados foram comuns para todos os critérios de
avaliagao. Vide detalhamento no Quadro 1.

Quadro 1 — Descritores dos critérios de avaliagao

Nivel de Impacto Descritor
N5 Muito satisfeito
N4 Satisfeito
N3 Indiferente
N2 Insatisfeito
N1 Muito insatisfeito

Fonte: Autores

Posteriormente, quantificou-se a performance das acgdes potenciais que
resultaram nas funcbes de valor, atividade realizada com o apoio do método
Measuring Attractiveness by a Categorical Based Evaluation Technique (Macbeth),
que utiliza a programacao linear para determinar as fungcdes de valor que melhor
representem os julgamentos semanticos dos decisores. Dessa forma, a partir dos
parametros definidos pelos decisores, foram construidas matrizes de julgamento
semantico, uma para cada PVE. A titulo de exemplo, apresenta-se na Figura 1, a
matriz de julgamento semantico do PVE 1.1 — Seguro de vida em grupo.



Figura 1 — Matriz seméntica do PVE 1.1 — Seguro de Vida em Grupo
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Na sequéncia, ao finalizar o modelo, determinou-se, em conjunto com os decisores,
as taxas de substituicdo (pesos) dos critérios e subcritérios, conforme demonstrado
na Figura 2, que apresenta a estrutura arborescente do modelo desenvolvido.

Figura 2 — Arvore de Valor
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Fonte: Autores

Diante dos objetivos propostos, a pesquisa realizada classifica-se, que tange aos
fins, como aplicada, descritiva e exploratodria; quanto aos meios, caracteriza-se como
pesquisa bibliografica, pesquisa de campo e estudo de caso. Na visao metodoldgica,
no tocante a abordagem da pesquisa, a mesma utilizou-se de métodos qualitativos e
quantitativos.

Apoés a conclusdo do modelo, elaborou-se o questionario a ser utilizado na
pesquisa de campo, valendo-se, para tanto, dos subcritérios e do critério 2 para dar
origem as perguntas, cujo os descritores constituiram-se nas alternativas de
respostas.

4. APRESENTAGAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Realizou-se a pesquisa de campo no periodo de 23 a 26 de outubro de 2018, de
forma presencial com todos os 42 colaboradores lotados no escritério da empresa
analisada, mediante a aplicagao do questionario. Os resultados foram tratados pelo
aplicativo Hievew3, a partir das premissas e parametros definidos pelos decisores,
constantes do modelo de avaliacdo. Apresenta-se na Quadro 2 o resumo do resultado



das avaliagdes dos PVFs e global.
Quadro 2 — Resultados das avaliagdes

PLANO DE BENEFICIOS SOCIAIS COMO FERRAMENTA DE MOTIVAGAO DOS COLABORADORES EM UMA EMPRESA AUTOMOTIVA: UMA AVALIAGAO MULTICRITERIO - RESULTADO DAS AVALIAGOES
pvr-1] 69 98[78] 11] 75[ 87]46] 78] 18] 78[ 78] 90[21] 78] 71] 38] 78] 66[18] 58[ 38] 83[ 71[ 53] 78] 78[ 81] 97 71[84]100] 68[78] 21[ 75] 84] 91] 71] 84] 24] 40] 81] 66,310] 6,63 ] 40%

PVF -2[100] 43]14] 43[100[100[43] 43] 14] 100] 100] 43] 14] 43] 43]100] 100] 43]14] 100] 100] 28] 100] 100] 43[100[ 100 100] 28] 14]100[100[43]100] 43]100] 14] 100] 100] 14]100] 43[ 65,952] 6,60 ] 20%

pvr -3 84] 4781 84] 89| os[es[ 87] 71 92[ 4] 9a[68] 92 92] 7] 67] 72[75[100[ 86] 8] 87[ 88] 72[ 73[ 71] 95]84[ 54] 80[ s9[81] 59[ 97] 55[89[ 54| 82[ 94[ 89] 52[ 77,881] 7,79 40%

Geral | 81] 67]66] 47] 6| 93[s4] 75| 38] s8] 73] 82[38] 77] 77] 65| 78] 63]a0] s3] 70| 72[ s3] 77] 69| 80| 81| 97] 68| 58] 92 71]72] s2[ 77] 76[ 75| 70] 87] a9] 72[ 62] 70,976]7,10] 100%
Fonte: Autores

As respostas dos colaboradores, apds serem tabuladas e tratadas pelo
software Hiview3, constituiram-se nos insumos para propiciar o calculo das avaliagdes
quantitativas de cada PVF e, a partir das notas atribuidas a estes, calculou-se a nota
referente a avaliacéo global.

Para o calculo da avaliagao quantitativa dos critérios (PVFs), avaliagdes parciais,
definiu-se a seguinte férmula de agregacéao aditiva (adaptada de Ensslin et al., 2001):
A(PVF) =XJ,[ X241 pi. (FViEj)] [1]
Onde:
e A(PVF) = avaliagao do PVF;
pi = taxa de substituicao (peso) do PVE i;
(FVIEj) = funcao de valor do Entrevistado j impactada no PVE i;
m = 42 (numero de entrevistados);
n = numero de subcritérios (PVE).

Tal equacgao esta submetida as seguintes restricdes:
e 0 somatério das taxas de substituicao deve ser igual a 100 (p1+p2+...+pn =
100%);
e 0 valor das taxas de substituicdo deve ser maior do que zero e menor do que
100 (0 < pi <100, parai=1,2,...n);
Para o calculo da avaliagao global (nota final), definiu-se a férmula de
agregacao aditiva indicada a seguir, adaptada de Ensslin et al., (2001):

AG =" xi.yi PVF [2]
Onde:
e AG = avaliagao global;
¢ yi (PVF) = pontuagao parcial do PVF j
e xi = taxa de substituigdo dos critérios 1, 2 e 3 (PVFs);
e n =3 (numero de PVFs);
Tal equagao esta submetida as seguintes restrigdes:
e 0 somatério das taxas de substituicdo dos PVFs deve serigual a 100 (y1 + y2
+y3 = 100%);
¢ 0 valor das taxas de substituicdo deve ser maior do que zero e menor do que
100 (O <yi <100, parai=1,2e 3).
A avaliagao global do plano de beneficios, sob a 6tica dos colaboradores, atingiu
a nota final de 7,10 numa escala de 0 a 10. Pode-se considerar como uma nota
satisfatoria, mas que poderia ser maior, em virtude dos investimentos e inovacodes
realizados pela empresa no que se refere a remuneracao indireta. As justificativas para
essa avaliacdo sédo apresentadas nas analises a seguir.
No PVF 1 —Plano de beneficios assistenciais, que possui peso de 40%, analisou-
se quatro Pontos de Vistas Elementares: Seguro de vida em grupo, Plano de
assisténcia médico-hospitalar e odontolégica, Reembolso de medicamentos e



Assisténcia financeira. A avaliagao final desse PVF atingiu a pontuacéo de 6,63. A
Figura 3 apresenta as pontuagdes ponderadas dos Entrevistado em relagdo a cada
PVE.

Figura 3 — Pontuagdes ponderadas do PVF 1 — Plano de beneficios assistenciais
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Fonte: Hievew3

Dentre os possiveis motivos para essa nota nao ter recebido 10, destacam-se a
necessidade de atualizacdo dos beneficios de acordo com as faixas etarias, bem
como, os colaboradores levantaram aspectos negativos com relagdo a operadora
responsavel pelo plano de assisténcia médica, alegando que estao ocorrendo falhas
quanto as marcacgdes de consultas e principalmente de exames. Insta salientar as
inconsisténcias quanto as porcentagens dos valores de medicamentos reembolsados,
resultantes das diferengas de percentuais de reembolso entre os niveis hierarquicos.

Quanto ao PVF 2 — Plano de beneficios educacionais, com peso de 20%, nao
esta desmembrado em PVEs e sua pontuacao final foi 6,60, a menor entre os critérios,
0 que nado demonstra uma insatisfagao generalizada por parte dos colaboradores, mas
reflete o descontentamento por uma parcela deles com esse plano especifico de
beneficios.

Tal avaliagao, de acordo com as entrevistas realizadas, € proveniente da falta de
mapeamento das reais necessidades dos colaboradores. As avaliagdes negativas que
impactaram a pontuagao final do PVF foram provenientes do fato de que alguns
colaboradores haviam realizado anteriormente o curso oferecido ou n&o tinham
interesse em realiza-lo, e dessa forma, desejam a oferta de novas opg¢des. Bem como,
apresentaram duvidas quanto a concessao do beneficio no que se refere a
participacao da empresa nos custos monetarios desse beneficio, 0 que demonstra um
ruido na comunicagao interna.

No que se refere ao PVF 3 — Plano de beneficios supletivos, com peso de 40%,
considerou-se para fins de avaliagdo, cinco Pontos de Vistas Elementares:
Fornecimento de vale refeicdo, Fornecimento de cesta basica, Estacionamento
privativo, Participagdo nos lucros e resultados e Vale transporte ou vale combustivel.
Este foi o critério melhor avaliado, recebeu a pontuacao 7,79, para uma escalade 0 a
10. Apresenta-se na Figura 4 as pontuagdes ponderados dos Entrevistados em todos
os PVEs deste critério.



Figura 4 — Pontuagdes ponderadas do PVF 3 — Plano de beneficios supletivos
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Fonte: Hievew3

A pontuacao final obtida pelo PVF 3 reflete o esforcos desenvolvidos pela
empresa para melhorar a qualidade de vida dos colaboradores. Pode-se expor uma
série de variaveis que induziram os entrevistados a impactarem essa avaliag¢ao, dentre
elas esta a recente reestruturagao do plano de beneficios supletivos, que apés uma
pesquisa de satisfacdo, a empresa formalizou novos contratos com fornecedores que
ofertam uma melhor qualidade nos servigcos e produtos, propiciando atualizagdo dos
valores dos beneficios e, com isso, se adequaram aos avangcos econOmicos e as
preferéncias mercadoldgicas especificas dos colaboradores.

Contudo, existem alternativas de melhorias que devem ser implementadas, pois
os colaboradores alegaram que ainda existem atualizagdes a serem realizadas de
forma a personalizar os beneficios de acordo com os seus perfis socioecondmicos.
Como exemplo, cabe inferir o ndo atendimento das demandas de alguns colaborados
que residem longe do escritdrio e que dispendem uma quantidade maior de recursos
financeiros para se locomoverem.

Outro fator de insatisfagao identificado nas entrevistas consiste na alteracédo da
cartela de produtos que compdem a cesta basica, o que ocasionou um aumento
consideravel no valor da taxa cobrada por esse beneficio na folna de pagamento. Nos
demais PVEs, foram levantadas algumas avaliagdes negativas que resultam de
necessidades pessoais e financeiras de alguns colaboradores, as quais devem ser
compreendidas pela empresa para nao ocasionar desmotivacao de colaboradores.

Nota-se, por fim, que as notas auferidas em todos os critérios foram superiores
ao minimo aceitavel, que seria 5,0. Embora as notas demonstrem que existem
melhorias que devem ser implementadas para alcancar a satisfacdo de uma maior
quantidade de colaboradores, nenhum critério foi criticamente avaliado ou demonstrou
uma insatisfagdo generalizada, mas a empresa deve ter atengdo quanto a
personalizagcao dos beneficios de acordo com a faixa etaria e com as necessidades
reais dos colaboradores.

Por fim, apresenta-se, para fins de demonstragao, o Grafico da Figura 5 com a
participacdo de cada PVE na avaliagao global, de acordo com os pesos dos mesmos
e com as pontuacdes impactadas em fungao das respostas dos participantes da
pesquisa.



Figura 5 — Participagao de cada PVE no resultado global
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Fonte: Hievew3

Em seguida, comentar-se-a sobre a analise de sensibilidade aplicada ao modelo.

5. ANALISE DE SENSIBILIDADE

O modelo de avaliagéo, apesar de ter sido concebido com esmero e dedicacao
por parte dos decisores, testou-se a robustez do modelo por meio de analise de
sensibilidade.

ApoOs a realizagao do tratamento dos dados levantados na pesquisa de campo e
do calculo das avaliagbes dos critérios e global, precedeu-se a analise de
sensibilidade do modelo multicritério de avaliagao a partir de uma variagédo de 10%
para mais e para menos nos pesos de cada um dos PVFs e recalculou-se as
avaliagbes. Para ajustar os pesos dos demais quando se modificou o peso de um
determinado critério, utilizou-se a férmula proposta por Ensslin et al (2001), indicada
a segquir:

v — pn.(1-pir)
PR == [3]
Onde:
e pi =taxa de substituicdo (peso) original do critério i;
e pi' =taxa de substituicdo (peso) modificada do critério J;
e pn =taxa de substituicdo (peso) original do critério n;

e pn' =taxa de substituicdo (peso) modificada do critério n.
Apresenta-se na Figura 6 um grafico com a posi¢cao das ag¢des potenciais na
linha de corte da taxa de substituicao original de 40% do PVF 1 — Plano de beneficios
assistenciais.



Figura 6 — Posi¢ao das agbes na linha de corte de 40% do PVF1
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Fonte: Hiview3

No grafico da Figura 7, evidencia-se que uma variacédo de mais 10% na taxa de
substituicdo do PVF 1 ndo acarretou alteragdes na posi¢cao das agdes potenciais na
linha de corte correspondente a 44%.

Figura 7 — Posi¢ao das acgbes na linha de corte de 44% do PVF1
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Fonte: Hiview3

Por outro lado, o Grafico da Figura 8, demonstra que também nao houve modificagao
na posicao das agdes potenciais na linha de corte de 36%, relativa & variagcao de 10%
para menos na taxa de substituicdo do PVF 1.



Figura 8 — Posigao na linha de corte de 36% do PVF1
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Fonte: Hiview3

O teste realizado com o PVF1, com a modificacdo de 10% para mais e para
menos na taxa de substitui¢ao, foi replicado nos outros dois PVFs e, em nenhum caso,
houve modificagcdo na posicao das acdes em relacdo as linhas de corte, o que
evidencia que o modelo € robusto e, por conseguinte, as avaliagées calculadas séo
fidedignas.

6. CONCLUSAO

O estudo realizado teve por objetivo avaliar o grau de satisfagdo dos colabores
de uma empresa automotiva com o plano de beneficios da empresa. Para tanto foi
desenvolvido um modelo multicritério de avaliacdo, o qual se mostrou aderente aos
propositos do que se pretendia pesquisar.

A avaliagao global do plano de beneficios sociais da empresa estudada atingiu
a nota 7,10, o que reflete uma satisfagcao boa por parte dos colaboradores com o
plano. Para a empresa, foi uma resposta satisfatoria as estratégias de remuneragao
indireta que que estdo sendo implementadas, com finalidade ultima de motivar os
colaboradores e alinha-los aos objetivos organizacionais.

De forma geral, os colaboradores estéo satisfeitos com o plano de beneficios
sociais. Analisando-se de forma macro, os resultados das avaliagées foram medianos
quando considerado o alto investimento realizado em beneficios sociais, mas
satisfatérios para a realidade da empresa que até cinco anos atras quase nao
despendia tempo e recursos com remuneracgao indireta dos colaboradores. No entanto
cabe uma analise individual de cada critério com o intuito de identificar alternativas de
melhorias para preenchimento de possiveis lacunas.

O PVF1 - Plano de beneficios assistenciais recebeu a nota de 6,63, que apesar
de ndo demonstrar uma insatisfagdo generalizada, evidencia que alguns beneficios,
como o plano médico-hospitalar e odontolégico, ndo estao atendendo aos diferentes
perfis de colaboradores. Constatou-se tanto colaboradores com altos indices de
satisfagao, quanto insatisfagdes por nao terem suas necessidades atendidas.



Para solucionar tal situagdo, recomenda-se que a empresa busque novas
opc¢des de fornecedores ou planos personalizados por faixa etaria e que atendam as
necessidades de todos os colaboradores.

O PVF 2 - Plano de beneficios educacionais foi avaliado com a nota de 6,60,
que reflete as consequéncias da implantagcdo de beneficios sem um estudo prévio
sobre as reais necessidades dos colaboradores. Dessa forma, a empresa despende
recursos financeiros com estratégias que ndo alcangam os niveis esperados de
satisfacdo por parte dos colaboradores e os fizeram levantar questionamentos que
impactam negativamente no clima organizacional.

Recomenda-se que sejam realizados estudos para identificar as reais
necessidades dos colaboradores, no que concerne aos beneficios educacionais, a fim
de que sejam efetuadas parcerias com instituicdes educacionais de nivel superior,
pois alguns colaboradores possuem formagdao somente até o ensino médio, e a
maioria dos que possuem ensino superior demonstraram querer realizar cursos de
pos-graduacao.

O compromisso da empresa com a satisfacdo dos colaboradores refletiu-se na
nota auferida ao PVF 3 — Plano de beneficios supletivos, o qual embora necessite
alteracbes e adequacgdes que devem ser executadas com brevidade, apresentou a
melhor avaliagdo dentre os trés PVFs, alcangando a pontuacédo 7,79. Esta nota
evidencia que esse beneficio contribui para o crescimento e fortalecimento
empresarial, haja vista que o bem-estar dos colaboradores esta vinculado ao sucesso
da empresa.

Contudo, recomenda-se ajustes nos valores do vale transporte e do vale
combustivel, fins satisfazendo adequadamente as demandas dos colaboradores que
moram em locais mais distantes da empresa, de modo a evitar possiveis
absenteismos, descumprimentos dos horarios da jornada de trabalho e até mesmo
rotatividade. O incremento de melhoria neste beneficio demonstrara o empenho da
empresa em satisfazer as reais necessidades dos seus colaboradores.

Diante do exposto, conclui-se que os objetivos da pesquisa foram atingidos, pois
foi construido um modelo multicritério de avaliagdo do plano de beneficios sociais,
com apoio de uma equipe de decisores da propria empresa pesquisada, além de ter
sido devidamente implementado e se ter conseguido mensurar o grau de satisfacao
dos colaboradores em relagao aos beneficios oferecidos pela empresa.
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