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Resumo: O presente trabalho tem como objetivo destacar o efeito positivo dos
beneficios na gestdo organizacional, para isso foram realizados vérios estudos com
base em pesquisa de material bibliografico e depdsitos.

Os objetivos relativos a esse trabalho foi abordar qual a importancia,
especificamente, tratou-se dos tipos de beneficios que podem atender a motivacao
dos empregados da empresa, para que cada funciondrio se sinta realmente uteis. O
delineamento metodologico foi baseado nas pesquisas acima citadas, chega-se a
concluséo de que os beneficios sdo realmente fundamentais e importantes dentro de
uma empresa, como Vistos nuns resultados abaixo.

Diversos autores explicaram suas opinides a respeito dos assuntos abordados,
explicando desde antigamente, até os tempos atuais e 0 que mudou em relacéo a
empresa, funcionario. Nas consideracdes finais, considera-se como extremamente
importante para trabalhar a motivagao, e como foi desenvolvido o tema elaborado.

Palavras-chave: Beneficios. Motivacdo. Vantagens das organiza¢fes. Efeito positivo
dos beneficios.

Abstract: The present work aims to highligth the positive effect of the benefits on
organizational management, for which several studies were carried out based on
research of bibliographic material and deposits.

The objectives related to this wok were to address the importance, specifically,
it was about the types of benefits that can meet the motivation of the company’s
employees, so that each employee feels really useful. The methodological desing was
based on the research mentiones above, it is concluded that the benefits are really
fundamental and importante within a company, as seen in the results below.

Several authors explained their opnions on the topics discussed, explaining fron
the olden times to the presente time and what has changed in relation to the company,
employee. In the final considerations, it is considered as extremely importante to work
on motivation, and how the theme was developed.

Keywords: Benefits. Motivation. Advantages of organizations. Positive effect of
benefits.
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1 INTRODUCAO

O presente trabalho trata dos impactos positivos evidenciados por varios
autores, livros e artigos, destacando a relevancia dos beneficios para o resultado das
organizacoes.

Os beneficios a tempos nas empresas tém o significado importante para atrair
e reter talentos, valorizando e motivando funcionarios ja existentes, assim melhorando
a producdo e o clima organizacional. Muitas empresas estdo percebendo as
vantagens dos beneficios paras os empregados, pois promovendo qualidade de vida
profissional e bem estar fisico ou mental dos funcionarios, a empresa também tera
vantagens como profissionais satisfeitos e produtivos, assim melhorando os
resultados das organizacgdes.

Véarios autores abordaram o tema beneficios, mas nem sempre isso foi
considerado diferencial competitivo para as organizacbes por nao terem sido
abordados de maneira convenientes. Mas, Dutra J. S (2001), informa que temos
percebido que a forma de gerir pessoas vem causando desconforto nuns profissionais,
gerentes e gestores de Recursos Humanos, refere-se ao descompasso entre as
praticas de gestdo e as necessidades da empresa moderna e das pessoas. Eliminar
esses descompassos exige a introducdo de novos conceitos e novas maneiras de
pensar. Segundo ele as organizacdes, de um modo geral tem apresentado alguns
descompassos, ou falta de alinhamento com o planejamento, ou com os objetivos
estratégicos das empresas, principalmente por causa das praticas de gestdo. Por
causa disso novos conceitos surgiram, ultrapassando conceitos ja existentes, dando
novas diregBes em caminhos ja existentes.

De um modo geral, novas maneiras de gerir 0S recursos ou capital humano das
empresas, acabara alterando profundamente as relacdes entre empresa, gestdo e
empregados. Na medida em que vocé consegue agregar fatores que trabalhem com
as necessidades pessoais dos funcionarios das empresas.

Segundo Dutra J. S (2001), a pergunta que fica é, refere-se a uma nova maneira
de pensar, ou simplesmente algo passageiro como tantos outros modelos de gestéao
gue ja aconteceram? Entende-se entéo, que talvez a resposta desse questionamento
seja algo verificado no correr do tempo.

Ainda, segundo o autor Dutra J. S (2016) “A utilizacdo da complexidade das

atribuicoes e responsabilidades como padréo de mensuracéo da agregacgéo de valor



nao € inovagao”. Entende-se que néo é considerado padrao porque todos 0s cargos
tem diferencas entre si, diferencas nas responsabilidades e nas complexibilidades. A
partir dai passou a distincdo dos cargos para quem 0s ocupam.

Conforme Chiavenato, I. (1989), “os beneficios podem ser classificados a
partir de sua natureza em trés maneiras.” Conforme o autor, os beneficios sao

classificados de trés maneiras sendo:

e Assistenciais: objetivam fornecer aos colaboradores e familiares
seguridade e suporte para casos imprevisiveis como: assisténcia
médica, assisténcia financeira etc.

e Recreativos: visam oferecer ao empregado e seus familiares descanso,
diversdo e inspiracdo para producdo cultural como: clube, musica
ambiente etc.

e Servicos: beneficios e servigcos que provem facilitar o desenvolvimento
da qualidade de vida dos funcionarios podendo ainda estender-se aos
familiares, tais como: convénios com supermercados, estacionamento e

Onibus fretado etc.

Ainda, cabe ressaltar segundo a afirmacéo de Dutra J.S (2016) a gestédo de
beneficios precisa estar relacionada com a avaliagdo de resultados, e 0 que se
consegue quando se tem um bom programa de capacitacdo dos funcionarios que
pode desembocar um programa de TeD, cargos e carreiras, remuneracao e a propria
gestdo de beneficios.

Conforme Ferreira P. | (2015) “E a pessoa que se motiva ou ndo”. Entende-se
que ela quis dizer € que é muito dificil colocar motivacdo em uma pessoa qualquer,
pois motivacéo € algo pessoal, insito, vai de acordo com as necessidades individuais.
Cada pessoa tem uma diferenca fundamental baseada no seu grupo social que vive
sua cultura.

Nessa introdugdo aborda-se que a maneira metodoldgica de fazer o trabalho,
se refere-se em fazer revisdes em tudo que ja foi publicado e escrito, a respeito do

tema abordado. E, os resultados incluem uma vasta revisao bibliografica.
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2 DELINEAMENTO METODOLOGICO

O presente trabalho utilizou muitos depdsitos possiveis relacionados com o

tema, e que foi utilizado como modelo de pesquisa. Segundo Andrade, M. M. (2003):

A pesquisa exploratéria € o primeiro passo de todo o trabalho
cientifico, pois proporciona maiores informac&es sobre determinado assunto;
facilita a delimitacdo de um tema de trabalho: define os objetivos ou formula
as hipéteses de uma pesquisa ou descobre novo tipo de enfoque para o
trabalho que se tem em mente.

3 RESULTADOS

Durante o desenvolvimento das relacdes entre as pessoas e as empresas, a
motivacdo passou a ter uma importancia fundamental. Os aspectos motivacionais

relacionados as pessoas e as empresas. Segundo Chiavenato, I. (2015):

Antigamente, as pessoas eram consideradas méo de obra. Em outras
palavras, eram vistas como meras fornecedoras de trabalho manual ou
muscular. Isso aconteceu durante quase toda Era Industrial. Henry Ford, no
inicio de sua empresa, queixava-se de que toda vez que solicitava méo de
obra, entregam-lhe uma pessoa inteira. E ele se perguntava: o que vou fazer
com ela.

O questionamento de Chiavenato, baseia-se no fato de que a producdo se
fundamenta naquela época em natureza, capital e trabalho. Entende-se entdo que o
trabalho era simplesmente mecéanico, ou seja, as pessoas tinham pouca importancia
diante do trabalho.

Ainda citando Chiavenato, |. (2014) “No passado, os beneficios estavam
fortemente atrelados ao paternalismo existente nas organizacdes. Hoje, fazem parte
dos atrativos com que as organizagdes retem seus talentos.” Referente a afirmagao
de Chiavenato, entende-se que ha tempos atras, os beneficios estavam ligados as
autoridades presente nas empresas. Hoje em dia, € usado para manter seus
funcionarios nas organizagdes.

Ainda, sobre o autor Chiavenato, I. (2015) “O ciclo da ARH-Administracédo de

Recursos Humanos, se fecha em cincos processos bésicos: provisdo, aplicagéo,
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manutengao, desenvolvimento e controle de pessoas.” Ainda citando Chiavenato, a
explicacédo para cada um dos passos seria:

Subsistema de proviséo de recursos humanos: significa o fato de planejar o RH

das empresas, tanto num sentido quantitativo, como no sentido qualitativo da mao de
obra, envolvendo desde o recrutamento e selecdo até a gestdo de carreira dos
funcionarios, e também gestéo de beneficios.

Subsistema de aplicacdo de recursos humanos: entende-se que apos o RH

contatar o funcionario, a préxima etapa serd de designar ao seu cargo, € com isso
avalia-lo, verificando sempre o processo de adaptacdo do mesmo. Futuramente,
podendo ter movimentacdo nos sentidos horizontal, vertical ou diagonal. De acordo
com a avaliagdo de desempenho realizada.

Subsistema de manutencao de recursos humanos: compreende-se que é uma

forma de manter as pessoas nas organizacdes, utilizando maneiras de motivar
funcionéarios e melhorar o clima organizacional, podendo ser: pacote de beneficios
(como plano de saude, odontolégico, parcerias com academias, creches e vale
refei¢cdo); reajuste salarial, estabelecer plano de carreira e etc.

Subsistema de desenvolvimento de recursos humanos: é uma oportunidade de

desenvolver e preparar as pessoas, possibilitando o acesso a treinamentos, palestras,
cursos e reciclagens entre outras op¢des. Sempre aprimorando a médio e longo prazo
0 potencial existente nos funcionarios.

Subsistema de monitoracdo de recursos humanos: com todos esses

7

subsistemas € necessario um grande banco de dados, para reunir todas as
informacdes dos colaboradores e organizagao. A partir dai surge esse subsistema que

€ responsavel por documentos geral, feedbacks realizados, frequéncia, etc.
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Figura 1 - A Administracdo de Recursos Humanos e seus subsistemas
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Fonte: Idalberto Chiavenato. Remuneracao, beneficios e rela¢des de trabalho (2015).

Segundo Chiavenato, I. (2014) o homo economicus supde que as pessoas Sao
movidas quase que exclusivamente por salarios ou ganhos financeiros. Nessa época
toda a remuneracdo obedecia a modelos sistematizados ja definidos. Atualmente o
modelo é muito mais complexo, pés supde-se que as pessoas se motivam de formas
e maneiras diferentes, mediante as opcdes de tipo de beneficios, podendo variar de
acordo com a necessidade Unica dos funcionarios.

Conforme, Ferreira, P. I. (2015) nos tempos atuais, ndo se pode prescindir, ou
deixar de citar que existe um relacionamento sim, entre a empresa e o empregado e
gue isso envolve motivacdo, que pode impactar diretamente no clima organizacional,
onde a empresa fica responsavel de fazer pesquisas periddicas para entender melhor
as necessidades de seus funcionarios e assim prover melhores beneficios pra suprir
as necessidades dos empregados.

Mencionando ainda Ferreira, P. |. As pessoas sao diferentes, e se motivam de
maneiras diferentes, as necessidades sdo diferentes, os anseios, e também seus
comportamentos. Com isso os padrdes de satisfacdo podem variar de pessoa para
pessoas, podendo a empresa aumentar o nivel de satisfacdo de seus funcionarios

para minimizar a rotatividade.
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Esse assunto é tratado, de modo destacado pela teoria da hierarquia de

Maslow. Segundo Ferreira, P. I. (2015) sdo as seguintes necessidades:

Necessidades fisioldgicas: € a prioridade, a primeira necessidade a ser

atendida dentre as outras, no trabalho refere-se a horarios flexiveis, agua para
consumo, ventilacéo e etc.

Necessidades de seguranca: ap0s atingir a satisfacdo das necessidades

fisiologicas, as pessoas buscam se sentir seguro, envolve a preocupag¢do com 0
futuro, nesse caso a busca por um emprego estavel, seguro de vida e boa
remuneracao.

Necessidades sociais: sdo necessidade de manter relacdes humanas cordiais,

fazendo-se parte de um grupo, tendo um bom ambiente de trabalho, onde permita-se
criar amigo com interacfes positivas.

Necessidades de estima: € a auto avaliacdo pessoal, onde busca o

reconhecimento por ela mesmo e de outras pessoas, gerando prestigio, poder e forca.
Quando essa necessidade ndo € alcancada pode gerar um efeito reverso como:
inferioridade, fraqueza, dependéncia, desanimo entre outros. No ambito do trabalho
seria: promocdes ao longo da carreira, responsabilidades pelos resultados, etc.

Necessidades autorrealizacdo: entende-se que € uma necessidade de

crescimento, onde o individuo busca sua prépria evolucdo. Com isso a pessoa busca
um trabalho desafiador, onde ele consiga influenciar nas decisdes, e tenha autonomia.

Entende-se entdo segundo a autora que quando as necessidades ndo sao
suficientemente satisfeitas, a pessoa acaba realmente desmotivando, entendendo o
trabalho como algo que é chato de realizar.

Segundo Ferreira, P. I. (2015) a teoria de Herzberg ndo se contrapde a teoria
de Maslow. Herzberg faz destaque no ambiente externo e no trabalho do individuo
gue é chamada de abordagem extra orientada. O trabalho cita que esses fatores, que
€ reconhecimento e a possibilidade de crescimento quando estdo presentes, O
desempenho do empregado melhora. Nao sendo uma questéo de necessidades como
Maslow mostra em sua teoria, mas sim quando o individuo é reconhecido pelo o que
estd fazendo ou desenvolvendo, a cada elogio recebido, ou feedback aplicado de
maneira positiva gera um melhor desempenho, e com isso diminui a rotatividade e o

absenteismo.
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De acordo com Ferreira, P. I. (2015, apud Herzberg, 1968) é considerado que
tanto o ambiente externo como o trabalho em sim séo fatores importantes para a

motivagao. Seu pensamento pode ser resumido da seguinte forma:

e Fatores higiénicos (ou extrinsecos): condi¢des o qual o individuo realiza
0 seu trabalho, como, por exemplo, a administracdo e politicas da
empresa, consideracdes gerais de trabalho, relacionamento com
colegas, salario, seguranca, status. Esses fatores, segundo a proposta
do autor, ndo agem como motivadores e sim como algo que, em seu
estado ideal, impede a insatisfacdo, mais ndo influencia os empregados
a se desenvolverem.

e Fatores motivacionais (ou intrinsecos): estdo relacionadas com o
trabalho em si, o nivel de responsabilidade, o reconhecimento, a
realizacdo, o progresso e o crescimento do individuo. Quando os fatores

motivacionais sédo 6timos, eles elevam substancialmente a satisfacao.

No caso em questado, a andlise de Herzberg pde foco basicamente na natureza
das tarefas, ou seja, as tarefas sao definidas como a Unica coisa que chama atencéo
dele. Por causa disso, as tarefas podem provocar o efeito de desmotivacéo, entre
esses fatores de desmotivacédo, estao a apatia e alienacédo. Entende-se por apatia: é
a falta de emocao ou motivacdo de um individuo perante algo ou alguma situacéo,
estado de insensibilidade emocional, indiferenca. E, a alienacdo: diminuicdo da
capacidade dos individuos em pensar ou agir por si préprios. Essas tarefas ndo
oferecem muita coisa para o colaborador, esses fatores que foram colocados acima
pelo autor Herzberg, focalizam apenas na natureza das tarefas e isso demonstra que
ele estava preocupado somente em atender coisas como eficiéncia, resultados e
economia. O que nao algo absolutamente interessante para o que se quer analisar
nesse trabalho. Pois as tarefas, por si sozinhas elas provocam um estado de apatia,
devido aos fatores da apatia e desmotivagcéao faz com que o trabalhador ndo se sente
comprometido com o trabalho.



15

Figura 2 - Teoria dos dois fatores (Herzberg)

Fatores Higiénicos Fatores Motivacionais
Salario Realizacdo
Condicoes de Trabalho — Reconhecimento
Relacdes Interpessoais Responsabilidade
Seguridade —  Crescimento

Fonte: Ferreira, P. I. Clima organizacional e qualidade de vida no trabalho (2015).

Segundo Chiavenato, I. (2014) o conceito de clima organizacional tem uma
funcdo muito importante dentro das empresas, pelo resultado que ele pode provocar
num ambiente das organizagfes. Conforme o autor, séo vérias as dimensées do clima

organizacional, sendo que as mais relevantes de acordo com o tema abordado s&o:

Estrutura Organizacional: pode ter uma alteragcdo muito importante, e incisiva

no ambiente da organizacdo, pois cada empresa tem sua politica e maneira de ser.
Cada empresa tem suas caracteristicas, normas, e restricbes que podem atuar
modificando o comportamento dos funcionarios, e até suas percepcoes.

Responsabilidade: dependendo do grau de responsabilidade do funcionario na

empresa, ele pode se sentir acuado, restringindo ou até mesmo incentivado. Isso vai
depender muito do grau de motivagcdo do mesmo.

Recompensas: € um fator além de basico, essencial. Subtende-se que quando

o funcionario recebe o retorno da tarefa executada, ele pode sentir-se motivado ou
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nao, pois dependendo da maneira de retorno da empresa com o colaborador, num
caso de criticas e puni¢cdes o0 mesmo pode ficar insatisfeito, ja em retornos positivos o
colaborador sentir-se incentivado, gerando recompensas monetarias ou nao
monetarias, estimulando e melhorando o clima organizacional.

Calor e Apoio: a empresa € responsavel por transmitir a sensacdo de boa

comunhdo, incentivando trabalho em equipe, promovendo eventos internos para uma
melhor interagdo e boa comunicagdo entre os funcionarios e assim afastar o clima

pesado e negativo no ambiente organizacional.

3.1 Gestao dos beneficios

Sobre o conceito de beneficios, € dado como incentivos e vantagens atribuidas
nas empresas, como forma de complementacdo do salario, podendo ser de forma
direta ou indireta. E um fator fundamental para o bem estar e qualidade de vida dos
funcionarios.

Beneficios atrai os funcionarios de maneira que eles figuem a vontade dentro
do ambiente de trabalho, e as organizacdes é que sao as responsaveis por oferecerem
tais beneficios aos seus funcionarios. Segundo Chiavenato, |. (2014) os beneficios

sociais sao:

Facilidades, conveniéncias, vantagens e servicos sociais que as
empresas oferecem aos seus funcionarios, no sentido de lhes poupar
esforgos e preocupagdes. Constituem a remuneragéo indireta concedida a
todos os funcionéarios, como uma condi¢do do emprego, independentemente
do cargo ocupado, em conjunto com a chamada remuneracéo direta, que € 0
salério especifico para o cargo ocupado, em fun¢éo da avaliacdo do cargo ou
do desempenho do ocupante.

3.2 Origens dos beneficios

Segundo Chiavenato, I. (2014) ainda falando sobre o passado dos beneficios,
0 gque existiam eram beneficios que estavam ligados ao que a gente pode chamar de
paternalismo, a preocupacado era tdo grande que chegou a conclusédo de que tinha

algumas causas importante relacionadas com isso como: competicdo entre as
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organizacbes para atrair e manter talentos, contribuicdo para o bem-estar dos

colaboradores da comunidade, etc.

3.3 Exigibilidade legal

Conforme Chiavenato, I. (2014) os beneficios legais sdo aqueles exigidos por
lei, ou seja, ndo sdo espontaneos pela empresa. E os principais beneficios legais séo:
férias, 13°salario, aposentadoria, seguro de acidentes do trabalho, auxilio-doenca,
salario-familia e salario-maternidade. Deve-se lembrar que a maioria dos beneficios
citados, hoje séo relacionados a exigibilidade legal, ou seja, sdo beneficios que as
empresas séo obrigadas a fornecer.

Existem alguns beneficios que ndo sédo obrigacées da empresa fornece, porem
funcionam como fator fundamental para as empresas atrair novos candidatos, também

conhecido como beneficios espontaneo, dentre eles incluem:

Gratificacdes: € um valor extra que o empregado recebe como agradecimento,
pelo seu bom desempenho em suas atividades.
Beneficios ndo monetarios

Refeicdes subsidiadas: é quando o empregador paga diretamente pelas

refeicdes dos funcionarios aos fornecedores ou nuns estabelecimentos.

Refeitdrio: tem uma acdo social muito importante no sentido que a empresa
pode colocar um profissional nutricionista para orientar o funcionario que tenha uma
alimentacao saudavel.

Assisténcia médico-hospitalar: tem um valor fundamental, na medida que na

maioria das empresas, até mesmo as de pequeno porte. Estdo se preocupando em
fazer convénios com planos de saude, fazendo coparticipacdo, onde o empregado
paga um valor menor, e assim sendo beneficiado.

Assisténcia _odontoldgica: convenio para uso proprio e familiar, garantindo

tratamento de qualidade, tendo a disposicdo: exames, consulta e ate mesmo
pequenas cirurgias.

Clube ou Grémio: dependendo da complexibilidade do trabalho que é realizado

dentro da empresa. Dentro desse pode ser citado, sala de jogos, sala de leitura, sala

de descanso ou relax.



18

3.4 Critérios de desenho do plano de beneficios

Normalmente as empresas criam projetos de benéficos para que fiquem bem
claro as vantagens do trabalhador, e o que se deseja conseguir com isso. Segundo

Chiavenato, I. (2014) existe dois critérios importante que sao:

Principio do retorno do investimento: o objetivo da empresa ndo €
simplesmente conceder um beneficio, ela quer que haja um retorno para a
organizacao, e esse retorno vem de modo que a empresa investe no funcionario, e
ele dar uma produtividade maior dentro do seu respectivo setor.

O Principio da mutua responsabilidade: o custeio do beneficio € compartilhado
com a organizacao e o funcionario, ou seja, a empresa paga uma parte do beneficio
e nao integralmente, como por exemplo o plano de salde que existe a coparticipacao.
Entédo pode variar, a empresa pode pagar integralmente o beneficio, também pode ser
pago em propor¢des entre empresa e funcionario. Tendo a possibilidade ainda, de ser

pago totalmente pelo funcionario, isso pode variar de acordo com cada organizacao.
3.5 Etapas do desenho do plano de beneficios

Conforme, Chiavenato, I. (2014) existe varios tipos de estratégias para um

desenho do plano de beneficio, entre elas:

Estratégia de pacificacdo: nesta estratégia a empresa busca passar para 0s

empregados beneficios que eles desejam, nesta situacao isso pode até ser colocado
na pesquisa de clima organizacional.

Estratégia comparativa de beneficios: é quando a empresa pensa na retencao

de talentos brigando com outras empresas similares.

Estratégia de beneficios minimos: a empresa ndo quer, ou ndo pode oferecer

nada além dos beneficios legais.
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3.6 O resultado dos beneficios sociais dentro das organizacdes

O resultado dos beneficios esta diretamente vinculado com o que o empregado
pode realizar de entrega. Se ele tiver menos fadigado, ou néo.

Quanto melhor ele se sentir, melhores serdo os resultados que ele apresenta.
As empresas visam reduzir, por exemplo, reduzir a fadiga fisica e mental do
empregado, além de apoiar o recrutamento de pessoas, que seja talento, atraindo
mais candidatos de alto nivel.

Outro ponto importante é a reducéo da rotatividade, conforme acima citado,
quanto mais confortavel o empregado se senti, mais comprometido e engajado com
0s objetivos estratégicos.

Um ponto que também pode ser considerado importante trata do absenteismo,
gue muitas empresas tem um prejuizo enorme e nao sao levados em consideracao.
Ha exemplos de absenteismos alto, com percentual acima de 5% do efetivo da

empresa

Um outro tipo de beneficio que ndo é muito comum, trata de previdéncia social
e previdéncia privada, é algo oferecido pela empresa, mas existe a interacdo com a
previdéncia social. Mas, o empregado nem sempre percebe o valor do beneficio e,
por causa disso, ndo causa nenhum impacto a curto prazo. E algo pra ser considerado
a longo prazo. Estamos falando de até décadas depois.

JA na previdéncia privada € diferente pois oferecem aposentadoria
complementar, € a mais vantajosa do que a previdéncia social. Sendo opcional ao
empregado escolher qual deseja permanecer. O segredo esta no esclarecimento para

o funcionério. E preciso dar valor quando oferece esse beneficio.

3.7 Clima organizacional

A influéncia do clima organizacional nuns resultados em presenca dos
beneficios € muito importante, porque se o clima organizacional € muito bom, é natural
que os resultados das empresas melhorem muito, e isso influencia muito o
comportamento, pois 0 engajamento individual ou grupal ultrapassa o resultado

esperado.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve como objetivo destacar a importancia que uma boa
gestdo de beneficios pode gerar tanto para o empregado, quanto para a empresa.

O trabalho foi desenvolvido considerando tudo que se pode buscar de
referéncias a respeito do assunto, falando desde os aspectos motivacionais até os
beneficios mais usuais, e como eles sdo apresentados, ou oferecidos para os
funcionarios.

Existem varias sugestdes possiveis no qual se refere gestdo de beneficios e a
sua importancia. Logicamente, a cada empresa adapta o tipo de benéficos a sua
politica de recursos humanos desenvolvida na empresa.

O referido trabalho ndo esgota por si s6, o tema definido. Outros autores
poderdo trazer, outros exemplos e discursdes futuras. As sugestdes dos autores
residem em apresentar o0s principais beneficios. Os que posam gerar mais
compromisso, mais engajamento e, por fim, melhores resultados e negdcios para a

empresa.
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