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RESUMO

O presente estudo consistiu em analisar o plano de carreira e aposentadoria dos
funcionarios. Tendo como objetivo geral identificar a percepcéo do funcionario
em relacdo ao plano de carreira e aposentadoria fixado no regime celetista da
empresa Metallrgica Mor SA. Com relacdo a metodologia, esta pesquisa
caracteriza-se como aplicada e descritiva. Foram obtidas as amostras através
da aplicacdo de um questionario e analisou-se quantitativamente as respostas.
Constatou-se que os funcionarios demonstram preocupacdo com 0 assunto e
interesse no auxilio da empresa para desenvolver o planejamento financeiro e o
desenvolvimento de novas fontes de renda para o periodo pés-aposentadoria,
uma vez que a Previdéncia Social atualmente encontra-se com dificuldades para
a manutencao das aposentadorias.

Palavras-chave: Plano de aposentadoria; Plano de Carreira e Novas Fontes de
Renda.

ABSTRACT

The present study consisted in analysing the career and retirement plan of the
employees. Its general objective is to identify the perception of the employee
regarding the career plan and retirement established in the CLT regime of the
company Metalurgica Mor SA. Concerning the methodology, this research is
characterized as applied and descriptive. The samples were obtained through the
application of a questionnaire and the responses were quantitatively analyzed. It
was found that the employees demonstrate preoccupation about the subject and
interest in the assistance of the company to develop the financial planning and
the development of new sources of income for the post-retirement period, since
Social Welfare currently faces difficulties for the maintenance of retirements.
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1. INTRODUCAO

Esta pesquisa possui como tema principal o planejamento da carreira dos
trabalhadores para o periodo posterior ao de contribuicdo a Previdéncia Social,
evidenciando a necessidade das empresas trabalharem junto aos seus
colaboradores meios alternativos de garantir a saude financeira de suas familias
apos encerrarem suas atividades dentro da empresa. Segundo o SPC Brasil e
CNDL (2018), cerca de 80% dos brasileiros n&do estao preocupados em realizar
tal planejamento. Tendo em vista estes dados, a preparacéo para este momento
da vida dos colaboradores torna-se uma questdo social e psicolégica a ser
desenvolvida por parte dos empregadores.

Levando em consideracdo a descricdo acima, é abordado o tema
relacionado a aposentadoria, que conforme a Lei n° 8.213, de 24 de julho de
1991, tem a finalidade de garantir as pessoas 0s recursos necessarios para a
sua manutencdo, seja por incapacidade, idade avancada ou tempo de
contribuicdo. Ou seja, tem a fungcdo de assegurar aos contribuintes os recursos
financeiros necessarios para sobreviver e continuar em busca de seus objetivos
pessoais, portanto é importante que a aposentadoria seja um assunto do
cotidiano das pessoas, desde o inicio da sua carreira de trabalho, para que no
futuro o seu sustento esteja garantido.

De acordo com Gil (2016), para que uma organizacao comece a funcionar
de forma correta € necessario que as pessoas passem a desenvolver papéis
especificos dentro delas e para que isso ocorra € preciso definir de forma
ordenada as atribuicdes dos cargos existentes na empresa. Através da definicdo
detalhada dos cargos que a empresa possui € possivel definir o nivel de
remuneracao que a empresa pretende pagar aos seus colaboradores, sempre
tendo em mente que a definicdo dos salarios procure estimular o
desenvolvimento dos funcionarios. Apos realizadas essas defini¢cdes, é possivel
trabalhar a evolucédo dos colaboradores através de um plano de carreiras bem
estruturado, definindo metas e objetivos baseados nas estratégias da empresa
buscando desenvolver o quadro de funcionarios.

A metalUrgica Mor, que € uma empresa familiar, com origem no municipio
de Santa Cruz do Sul, no estado do Rio Grande do Sul, teve sua fundacéo no
inicio dos anos 60 e iniciou suas atividades com a producao de produtos para
apicultura, porém hoje atua no mercado de produtos para casa, camping e lazer.
Com um quadro de funcionarios que chega a 2000 colaboradores em alta
temporada, a empresa conta com a sua matriz localizada em seu municipio de
origem, com duas unidades filiais nas cidades de Sédo Paulo — SP e Séo
Lourenco da Mata - PE, e com uma unidade distribuidora em Vera Cruz — RS.

Com base no texto acima, este estudo possui 0 seguinte problema de
pesquisa: Qual a percepgdo do funcionario em relagdo ao plano de carreira e
aposentadoria fixado no regimento celetista? Como objetivo geral pretende-se
identificar a percepc¢do do funcionario em relacdo ao plano de carreira e
aposentadoria fixado no regime geral da Previdéncia Social para trabalhadores
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celetistas. Para alcancar este objetivo geral, o estudo apresenta 0os seguintes
objetivos especificos: identificar o perfil dos respondentes aposentados e nao
aposentados do setor administrativo; analisar a expectativa do funcionario em
relacdo ao plano de aposentadoria; verificar a percepcdo do funcionario em
relacéo ao plano de carreira; sugerir para a empresa programas que auxiliem os
funcionarios para o periodo pds aposentadoria e incentivem a busca por novas
fontes de renda.

Desta forma, o presente estudo justifica-se, pois com a possivel Reforma
da Previdéncia Social, que esta em pauta na Camara dos Deputados, ha uma
preocupacao da comunidade com seu futuro e a sua aposentadoria. Conforme
Camarano (2006) destaca, a insuficiéncia de renda na populacdo idosa
necessita de alguma forma de protecdo social, portanto as politicas mais
importantes em relacdo a este assunto sdo as que gerem renda para essa
populacéo.

E exatamente neste ponto que a Previdéncia Social atua e € por isso que
ela tem grande importancia na vida das pessoas, pois apos trabalhar durante
anos, chega um momento que as condi¢des fisicas e mentais ndo sdo mais
suficientes para a pessoa seguir trabalhando. Porém, ela ainda necessita de
recursos financeiros para sobreviver e € com esse objetivo de ter recursos
financeiros na terceira idade que as pessoas contribuem diversos anos e
consideram tdo importante a fonte de renda obtida através da aposentadoria.
Pensando nessa importancia para os trabalhadores, ja existem grandes
empresas, como a fabricante de caminhdes Volvo e a seguradora Mapfre, que
estdo preocupadas em debater esse assunto, que ainda € pouco discutido e
executado nas empresas de modo geral.

ISSN -2359-5272

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Aposentadoria

Segundo a Lei n° 3.807, de 26 de agosto de 1960, a previdéncia social
tem por objetivo garantir aos seus beneficiarios 0s recursos necessarios de
manutencao por razdes de idade avancada, incapacidade, tempo de servico,
entre outros, pois por algum destes motivos o beneficiario ndo tera mais a
capacidade de trabalhar em alguma data futura. Portanto, a Previdéncia Social
possui esta funcdo de garantir recursos financeiros para a sobrevivéncia do
contribuinte. Em razéo disso, os trabalhadores, que passam anos contribuindo a
previdéncia, esperam que ao chegar em uma determinada idade possam usufruir
desse beneficio.

Porém, de acordo com Areosa (2008), conforme a propor¢ao das pessoas
idosas com relacdo a populagéo total aumenta, a preocupacédo, por parte do
Estado, com politicas voltadas a pessoas idosas ganha uma maior dimenséo,
gerando implicacbes como uma reavaliacdo das estratégias de planejamento
neste segmento. Em conformidade com este pensamento, a Proposta de
Emenda a Constituicdo (PEC) 287 esta propondo mudancas na Previdéncia
Social, mudancgas essas que alteram as regras de acesso a aposentadoria.

Os beneficiarios da Previdéncia Social, conforme a Lei n® 5.890, de 8 de
junho de 1973, podem ser denominados de trés formas, sendo elas, o0s
segurados, que sao “[...Jtodos os que exercem emprego ou qualquer tipo de
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atividade remunerada, efetiva ou eventualmente, com ou sem vinculo
empregaticio, a titulo precéario ou ndo, salvo as excecbes expressamente
consignadas nesta lei” (LEI 5.890/1973, Art. 2°, Inciso |), os dependentes, que
sdo as pessoas que dependem financeiramente do segurado, consideram-se
dependentes, conforme art. 12, inciso | da Lei j& supracitada:

ISSN -2359-5272

“[...]a esposa, o marido invalido, a companheira, mantida ha mais de 5
(cinco) anos, os filhos de qualquer condicdo menores de 18 (dezoito)
anos ou invalidos, e as filhas solteiras de qualquer condicdo, menores
de 21 (vinte e um) anos ou invalidas]...]”

Ainda, segundo art. 12, do mesmo diploma legal, os trabalhadores rurais,
gue segundo o Estatuto do Produtor Rural — PLS 325/06, sdo as pessoas fisicas
gue exploram a terra com a finalidade econdmica ou entdo de subsisténcia,
através da agricultura, pecuaria, silvicultura, entre outros.

Em relacdo a aposentadoria por idade, € um dos tipos de aposentadorias
gue permite ao contribuinte a possibilidade de receber o beneficio ao atingir uma
determinada idade, desde que tenha um tempo minimo de contribuicdo, ou seja,
o contribuinte se ja tiver um periodo consideravel de contribuigdo e ja possuir
uma Iidade avangada, podera solicitar o recebimento do beneficio da
aposentadoria por este motivo. Na lei que estava em vigor até entédo, segundo a
Central dos Sindicatos Brasileiros (2016), a idade minima para se aposentar por
idade era de 65 anos de idade para homens e de 60 anos de idade para
mulheres, desde que tivessem 15 anos de contribuicdo, em ambos 0s casos.
Portanto, um homem que tivesse iniciado a carreira profissional com 50 anos de
idade, ap6s completar 15 anos ininterruptos de contribuicdo, poderia se
aposentar aos 65 anos.

Porém com as mudancas previstas, de acordo com Quintino (2019), a
idade minima para aposentadoria por idade passa a ser de 65 anos para homens
e 62 para as mulheres e com tempo minimo de contribuicdo de 20 anos, e 0
célculo do valor do beneficio se dara da seguinte forma, 60% da média salarial
do tempo de contribuicdo e de dois pontos percentuais da média para cada ano
de contribuicdo que exceder 20 anos, ou seja, Se 0 contribuinte aposentar-se aos
65 anos de idade com o tempo minimo de contribuicdo (20 anos), serdo 0s 60%
da média apenas, ou seja, para se aposentar com o valor integral (100%) sera
necessario ter um tempo de contribuicdo de 40 anos.

Héa também outro método de aposentadoria por idade, a formula 85/95, na
gual os numeros 85 e 95 representam a pontuacdo minima a ser atingida para
0os sexos feminino e masculino, respectivamente. Essa pontuacdo é obtida
através da soma da idade do trabalhador com o tempo de contribuicdo em anos,
ou seja, para cada ano em que foi contribuido para a previdéncia, séo acrescidos
dois pontos para o calculo, um de idade e um de contribuicdo, por exemplo, uma
mulher que tem 55 anos de idade e 30 anos de contribuicdo ja poderia solicitar
a aposentadoria, pois ja teria 85 (55+30) pontos. Porém, com a reforma da
previdéncia social, essa regra esta sofrendo altera¢cdes, desde 2017 a cada dois
anos é acrescido um ponto a regra, ou seja, em 2017 a regra passou a ser 86/96,
em 2019 passou para 87/97, e assim sucessivamente, até que a regra se torne
90/100, portanto a populacdo tera que contribuir mais tempo para conseguir o
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beneficio da aposentadoria (CENTRAL DOS SINDICATOS BRASILEIROS,
2016).

Além destas duas formas de aposentadoria, de acordo com a Central dos
Sindicatos Brasileiros (2016), é possivel se aposentar por tempo de contribuicéo,
gue como 0 proprio nome ja diz, € um tipo de aposentadoria em que o
contribuinte tem o direito de receber o beneficio apds ter contribuido o tempo
minimo exigido, independentemente da sua idade, portanto os homens podem
se aposentar apos 35 anos de tempo de contribuicdo, ja as mulheres podem se
aposentar apés terem 30 anos de tempo de contribuicé&o.

Para evitar que as pessoas se aposentassem ainda novas, foi criado pelo
governo o fator previdenciario, portanto o calculo utilizado neste tipo de
aposentadoria é realizado através da média salarial dos 80% maiores salarios
gue o contribuinte teve, essa média € multiplicada pelo fator previdenciario, este
fator leva em consideracéo o tempo de contribuicéo, a idade do contribuinte e a
expectativa de vida de todos os brasileiros. Poréem, esse tipo de aposentadoria
nao ira mais existir, pois apos a reforma da previdéncia sera extinto, tudo isso
visando evitar que pessoas que ainda tenham idade para contribuir se
aposentem muito cedo (CENTRAL DOS SINDICATOS BRASILEIROS, 2016).

ISSN -2359-5272

2.2 Plano de Carreira

Para uma empresa que tem o objetivo de crescer, melhorar seu
posicionamento de mercado, competir com grandes concorrentes ou até se
tornar referéncia no que faz, a tarefa de reter talentos € de extrema importancia
para que este objetivo seja alcancado.

Neste sentido, o plano de carreiras € peca fundamental no
desenvolvimento de talentos, pois segundo o Sebrae (2017), este € um dos
meios recomendados para reter talentos e dar visdo de crescimento profissional
as pessoas que trabalham ou venham a trabalhar na empresa, porque essa
ferramenta gerencial define as competéncias exigidas em cada cargo, deixando
evidente quais as pretensdes da empresa para aquela funcédo. O planejamento
precisa permitir aos colaboradores a possibilidade de crescer e se desenvolver
profissionalmente dentro da empresa, € nele que se estipula qual o trajeto que o
funcionério ird seguir na organizacéo, definindo quais os niveis hierarquicos que
ele precisara passar e quanto tempo levara em cada um para chegar a uma nova
ascensao.

Segundo Lacombe (2011), carreira € um conjunto de posi¢cdes que uma
pessoa exerce durante toda a sua vida profissional, ou seja, € a soma de todas
as experiéncias e dificuldades vivenciadas por uma pessoa em todos os cargos
e empresas em que ela trabalhou. O setor de recursos humanos de uma
empresa, com uma boa analise e avaliacdo dos seus colaboradores, pode
planejar a carreira de cada um para que possam trabalhar em cargos e exercer
funcdes que busquem evidenciar as qualidades e aptidées dos funcionarios.

Conforme Castro (2013) descreve, o plano de carreira € um conjunto de
acOes que devem ser realizadas a fim de permitir que os caminhos percorridos
durante a vida profissional sejam sempre objetivando o crescimento, em busca
da ascensdo. Para que seja realizado tal planejamento é necessario dividi-lo em
trés partes. A primeira é relacionada ao momento em que vocé se encontra, em
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relacdo ao cargo, salério, competéncias e formacdes atuais. A segunda, define
guais os objetivos de curto, médio e longo prazo e, portanto, a terceira parte esta
relacionada as atitudes necessarias para que se atinja estes objetivos.

Uma forma de planejamento de carreira, de acordo com Lacombe (2011),
€ o plano de carreiraem Y que, embora seja mais especifico para areas técnicas,
€ muito Gtil na definicdo da ascenséao destes profissionais, pois separa 0 caminho
a ser seguido em dois, preparando o funcionério para cargos mais gerenciais ou
entao para cargos técnicos especializados, ao mesmo tempo em que mantém a
area de atuacdo. Este tipo de planejamento de carreira é importante, porque
permite uma maior flexibilidade no que diz respeito a administracéo salarial de
pessoas técnicas, pois um colaborador pode ser extremamente eficiente naquilo
gue executa, mas isso ndo quer dizer que ele sera um bom administrador,
mesmo que seja na sua area de atuacao. Na figura abaixo estd um exemplo de
plano de carreira em Y:

Diretor de 7
Diretor de
Desenvolvimento 3 y
de Proiet Producao
e Projetos
Gerente de Gerente ':Je"f?‘
Proietos de Unidade
0jetos ‘ .
; | Industrial
Engenheiro e
Assistente de b
Projetc de Produgao
e10s
Engenheiro
Assistente de
Producao
Engenheiro
Junior

Fonte: Lacombe (2011, p. 93)

Dentro de um plano de carreiras bem elaborado pela empresa, é possivel
aplicar diversas ferramentas que conduzem os funcionarios a evolucdo
profissional dentro da propria organizagdo. Entre essas ferramentas, estd o
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plano sucessorio, que tem como principal funcdo identificar os colaboradores
gue poderao ocupar determinadas posi¢coes dentro da empresa no futuro. Este
planejamento de sucessao deve incluir todas as alteracdes que ja estao previstas
no planejamento estratégico da estrutura da empresa. Portanto, deve indicar
quais posicdes terdo a necessidade de substituicdo, quais posi¢cdes ndo ha
pessoas qualificadas a curto e médio prazo, e quais os funcionérios que tém
potencial para ocupar tais posi¢coes (DUTRA, 2000).

Ao definir os possiveis sucessores, deve-se levar em consideracao as
necessidades de treinamento de cada um, o tempo que cada funcionario ja esta
trabalhando na empresa, a idade que ele possui, os resultados das avaliacdes
periddicas realizadas pelas chefias responsaveis e analisar o retrospecto de
cada funcionario em relacdo as atitudes, comportamentos, entre outros. Porém,
preparar um funcionario para a sucessdo de um cargo nao garante que ele ira
ocupar tal posicdo no futuro, pois pode nao ser de seu interesse assumir um
cargo de chefia, pode o colaborador deixar a empresa em busca de outras
oportunidades e até mesmo nao deixar a empresa, mas alternar de setor para
outro que o agrade mais. Portanto, é preciso que a empresa tenha mais de um
possivel sucessor e prepare-0s a0 mesmo tempo, pois assim a empresa tera a
garantia de que dara continuidade ao trabalho que esta sendo executado
(LACOMBE, 2011).

ISSN -2359-5272

2.3 A preparacao das empresas e dos funcionarios frente a aposentadoria

Uma empresa que deseja se tornar importante e ser reconhecida pelo seu
trabalho, ndo pode depender apenas da quantidade de vendas que realizou ou,
entdo, de seu faturamento anual para alcancar esse objetivo. E preciso trabalhar
diversos outros pontos para que consiga melhorar seu posicionamento de
mercado.

Dentre esses pontos necessarios, estd a Responsabilidade Social, que
segundo Eon (2015) € quando as empresas decidem realizar acdes que
busquem promover o bem-estar dos seus funcionarios e da comunidade, ou seja,
seus publicos interno e externo. A responsabilidade social esta diretamente
relacionada a imagem que uma empresa possui frente a sociedade em que ela
esta inserida, seja na cidade, no estado ou no pais. Portanto, para uma empresa
gue procura um diferencial competitivo, a responsabilidade social pode auxiliar
no desenvolvimento da marca.

Uma das formas de trabalhar a responsabilidade social € prestando apoio
a comunidade que estd mais proxima da empresa, que Sao 0S Seus
colaboradores e suas familias. Visto que a aposentadoria é algo que afeta
diretamente a vida das pessoas através da mudanca de rotina repentina, é fato
gue discutir esse assunto torna-se importante, porque, de acordo com Minarelli
(2017), mais do que uma questéo de respeito e consideracao pelos funcionarios,
também é possivel realizar um melhor planejamento de sucessdo e conceder
espaco aos que desejam ascender na carreira.

De acordo com a pesquisa “O preparo para a aposentadoria no Brasil”,
realizada pelo SPC Brasil e pelo CNDL (2018), oito em cada dez brasileiros ndo
estdo se preparando financeiramente para a aposentadoria, resultando numa
estimativa de que cerca de 104,7 milhdes de adultos que n&o estdo aposentados
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ndo estao tomando atitudes voltadas a preparacao pos-carreira, sendo diversos
0s motivos para isso. A falta de dinheiro no orgamento é o principal motivo para
o despreparo para a aposentadoria, pois necessitam pagar outras contas para
cumprir com as necessidades do presente, ndo sobrando dinheiro para
planejamentos futuros. Muitas pessoas nao estao conseguindo se organizar para
ter uma reserva para a aposentadoria por terem outros planos e prioridades,
sendo a compra da casa propria, a compra de um carro, os estudos e/ou estudos
dos filhos as principais prioridades adotadas pelas pessoas.

Ainda de acordo com a pesquisa mencionada acima, das pessoas que
dizem estar se preparando para a aposentadoria, apenas 5% delas justificam
tomarem tal atitude por receberem incentivo da empresa em que trabalham,
portanto € visivel que as empresas nao estdo prestando o apoio e o
acompanhamento devido aos seus colaboradores. Os principais motivos pelos
guais as pessoas estdo economizando com essa finalidade € por serem pessoas
precavidas e terem o habito de planejar-se a longo prazo ou, entdo, porque
vivenciaram exemplos de outras pessoas que ndo se planejaram e com isso
tiveram problemas financeiros apos terem se aposentado.

De acordo com Rodrigues (2017), a seguradora Mapfre esta investindo
num programa de pos-carreira para seus colaboradores, a empresa possui cerca
de 6.000 funcionarios e esta adotando a pratica em sua matriz, em Sao Paulo,
para auxiliar os funcionarios a refletirem sobre a vida de aposentados. O
programa adotado pela empresa € desenvolvido com funcionarios que possuam
40 anos de idade ou mais e possui trés assuntos norteadores: a qualidade de
vida, que busca dar dicas relacionadas a saude e exercicios; 0 planejamento
financeiro; e o projeto de vida de cada funcionario. Outra empresa que também
€ exemplo na preparacdo de seus funcionarios € a fabricante de caminhdes
Volvo, que possui um programa estruturado para o auxilio aos colaboradores
gue estdo proximos a aposentadoria. Neste caso, a empresa delimita uma data
para o desligamento de cada funcionario em razdo da aposentadoria, entéo cinco
anos antes de ser desligada a pessoa adere ao programa, passando por
diferentes modulos que trabalham aspectos financeiros, psicoldgicos, de saude,
entre outros.

A seguradora Mapfre e a fabricante de caminhdes Volvo, sdo exemplos
de empresas que identificaram a importancia de trabalhar o planejamento de
seus funcionarios para a aposentadoria e, com isso, desenvolveram programas
de acompanhamento que auxiliam na preparacao pos-carreira. Porém, essa néo
€ uma realidade da maioria das empresas, pois trabalhar esse planejamento em
conjunto com os funcionarios ndo € uma preocupacao vivida nos departamentos
de recursos humanos das organizacbes, mas segundo Lacombe (2011), as
empresas deveriam investir em programas que busquem proporcionar aos
colaboradores, que trabalharam e se dedicaram por muito tempo a empresa,
algum aconselhamento e auxilio para ocupar o tempo, que até entdo era
dedicado ao trabalho na organizacdo, através de hobbies, trabalho voluntario,
novas rotinas, assim como cuidados com a saude, praticando exercicios e
alimentando-se corretamente, e a administracao da vida financeira.

ISSN -2359-5272

3. METODOLOGIA

Revista de Administracdo, 2016, volume 7, n. 2. n



REVISTADE ADMINISTRA%

DOM ALBER

AO
o

A pesquisa caracteriza-se como descritiva, pois de acordo com Marconi e
Lakatos (2016, p. 6), uma pesquisa descritiva € um tipo de pesquisa que “delineia
0 que €” e também contém outros quatro aspectos que sao: “descri¢ao, registro,
analise e interpretacdo de fendmenos atuais [...]", ou seja, uma pesquisa
descritiva relata fatos que estdo acontecendo, fatos do presente.

A abordagem dos dados foi realizada de forma quantitativa, pois segundo
Fonseca (2002) este tipo de abordagem leva em consideracdo a linguagem
matematica para explicar as causas de um acontecimento, relacionando as suas
variaveis, compreendendo a realidade através da analise de dados brutos. Neste
sentido, a abordagem quantitativa permite a quantificacdo dos dados pelo fato
da amostra ser grande e representativa da populacdo pesquisada, portanto,
consideram-se os resultados como uma representacao real de toda a populacéo
alvo da pesquisa.

Para a coleta de dados foi desenvolvido um questionario com 27 questdes
objetivas e uma questdo subjetiva. Primeiramente, aplicou-se através de um
guestionario impresso a 10 colaboradores da empresa pesquisada, escolhidos
aleatoriamente, para a realizacdo de um pré-teste e com isso efetuar eventuais
ajustes necessarios ao questionario.

Posteriormente, a pesquisa foi aplicada em carater definitivo, o
guestionario foi estruturado atraves da ferramenta Google Forms, sendo enviado
por e-mail para os mais de 300 funcionarios dos setores administrativos, salienta-
se que devido a dificuldade de acesso a e-mails e até mesmo outros métodos de
comunicacao para coleta de dados o setor fabril ndo foi abordado. A pesquisa
ficou disponivel por um periodo de 20 dias e obteve-se como retorno a resposta
de 110 colaboradores administrativos, sendo que constantemente
reencaminhou-se o e-mail com a pesquisa para que mais funcionarios tivessem
o0 interesse em responder o questionario.

O questionario, portanto, contém perguntas que objetivam descrever a
percepcao desses colaboradores em relacdo ao plano de carreira da empresa e
ao plano de aposentadoria fixado para trabalhadores celetistas, conforme o
regime geral da Previdéncia Social. Os questionamentos aplicados na pesquisa
realizada com os funcionarios da empresa buscam responder aos objetivos do
presente estudo.
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4. DESCRICAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Através das respostas obtidas na aplicacdo do questionario, pode-se
observar a predominancia do grupo feminino, que teve 67,3% das respostas,
contra 32,7% de representatividade do grupo masculino. Com relacédo a idade
dos colaboradores: 72% estdo na faixa etaria até 29 anos, 18% das respostas
situam-se na faixa de 30 a 40 anos, restando 10% para os funcionarios que tém
acima de 40 anos. Entende-se que isso explica o resultado obtido de apenas
0,9% das respostas serem de funcionarios que ja estdo aposentados, pois quase
100% das respostas sdo de colaboradores que estdo iniciando sua carreira
profissional ou estdo num estagio onde se comeca a pensar no planejamento
para a aposentadoria.

Gréfico 1: Renda individual aproximada Gréfico 2: Renda familiar aproximada

Acima de R$4.000,00 WM 12,7% Adminis Acimade R$6.000,00 I 24,5%
el R eiomens w2
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Fonte: Elaborado pelo autor (2019) Fonte: Elaborado pelo autor (2019)

Quanto a escolaridade dos trabalhadores questionados, ha grande
predominancia do nivel superior, completo ou incompleto, representando 82,7%
das respostas, seguido dos 15,5% de quem esta cursando ou concluiu a pés-
graduacdao, confirmando a importancia de cursar o nivel superior para competir
no mercado e almejar um crescimento profissional. Porém, no que diz respeito a
renda individual, 68,2% dizem receber um salario entre R$1.000,00 a
R$2.000,00 mensais, 16,4% recebem de R$2.000,00 a R$3.000,00 e 12,7%
dizem ter um salario acima de R$4.000,00 e esses numeros estao refletidos na
renda familiar destas pessoas, pois mais de 50% dizem que a renda de suas
familias € de no maximo R$4.000,00, aproximadamente, tendo em vista que
59,1% dos colaboradores ndo possuem dependentes financeiros.

Gréfico 3: Quantidade de dependentes Gréafico 4: Tempo trabalhado na empresa
financeiros
Nenhuma N 59,1% Acima de 5anos [N 35,5%
Acima de 3 pessoas | 0,9% De3anosa5anos WM 14,5%
3 pessoas I 3,6% Delanoa3anos W 27,3%
2 pessoas WM 12,7% De6mesesalano WM 10,9%
1pessoa M 23,6% Até 6 meses Wl 11,8%
0 50 100 0 50 100
Fonte: Elaborado pelo autor (2019) Fonte: Elaborado pelo autor (2019)

Embora 50% das respostas sejam de colaboradores que estejam na
empresa ha no maximo 3 anos, 35,5% dos funcionarios estdo ha mais de 5 anos
nessa organizagdo, demonstrando que a empresa deve investir em um
planejamento de médio ou longo prazo para seus colaboradores, pois um
numero relevante de funcionarios permanece na empresa durante boa parte de
sua vida profissional.

Gréfico 5: Idade prevista para a aposentadoria Gréfico 6: Expectativa de aposentar-se ou
nao
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Fonte: Elaborado pelo autor (2019) Fonte: Elaborado pelo autor (2019)

Quando questionados sobre a previsao de idade para se aposentarem,
80% dos colaboradores esperam contar com o beneficio da aposentadoria entre
51 e 70 anos. Com isso cerca de 28% dos funcionarios ja estariam préoximos de
entrar nessa faixa de idade ou ja se encontram nela. Portanto, € fundamental o
apoio da empresa na preparagcado para o0 momento em que esses trabalhadores
tiverem que encerrar a carreira profissional, pois cerca de 50% nao possuem
expectativa de se aposentar pela Previdéncia Social, devido as mudancas que
estdo ocorrendo na legislacéo.

Gréfico 7: Intencao de trabalhar apés a Gréfico 8: Funcionarios com medo de nao
aposentadoria se aposentar

Ja sou aposentado | 0,9%

Nao [N 25,5%

0 50 100

0 50 100

Fonte: Elaborado pelo autor (2019) Fonte: Elaborado pelo autor (2019)

Metade dos questionados ndo possuem reserva financeira para a
manutencdo de seu futuro e cerca de 90% néo possuem plano de previdéncia
privada. Em virtude dessa falta de planejamento, 64,5% dos questionados tém a
intencdo de continuar trabalhando apds a aposentadoria, caso a consigam.

Gréfico 10: Possui poupanca/aplicagédo

Gréfico 9: Possui plano de previdéncia .
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Fonte: Elaborado pelo autor (2019) Fonte: Elaborado pelo autor (2019)

A pesquisa realizada pelo SPC Brasil e CNDL (2018) diz que cerca de
80% dos brasileiros ndo estdo se preparando para a aposentadoria. Estes dados
também foram obtidos na presente pesquisa, onde 86,4% dos colaboradores, ao
expressarem sua opinido, disseram nao acreditar que as pessoas se planejam
para o periodo da aposentadoria.

Gréfico 11: Acredita que as pessoas se Gréfico 12: Reacdo em caso de né&o
planejam para a aposentadoria conseguir se aposentar

Motivado a buscar _ 51.8%
Desmotivado - 20,9%

Sim . 13,6%

0 50 100

Muito desmotivado - 27,3%

0 50 100

Fonte: Elaborado pelo autor (2019) Fonte: Elaborado pelo autor (2019)

Gréfico 13: A empresa deve apoiar no
planejamento para a aposentadoria

Nio I 6,4%

0 50 100

Fonte: Elaborado pelo autor (2019)
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Ao serem questionados sobre a sensagdo na hipétese de néao
conseguirem se aposentar, cerca de 50% dizem que ficariam motivados a buscar
outra fonte de renda, porém os outros 50% dizem que ficariam desmotivados ou
muito desmotivados, o que reforca a importancia de a empresa realizar a
implantacdo de programas voltados ao incentivo e apoio no planejamento de
rendas alternativas para os funcionarios, pois mais de 90% dessas pessoas
gostariam que a empresa praticasse politicas nesse sentido.

Gréfico 14: Possui expectativa de crescimento Gréfico 15: A empresa investe em
profissional dentro da empresa treinamentos para o seu desenvolvimento

N3o - 21,8% Nao - 38,2%

0 50 100 0 50 100

Fonte: Elaborado pelo autor (2019) Fonte: Elaborado pelo autor (2019)

Verificando a expectativa dos funcionarios em relacao ao plano de carreira
através do questionario aplicado, foi possivel identificar que a grande maioria
dos colaboradores, mais precisamente 78,2%, possuem expectativa de crescer
profissionalmente dentro da empresa, ou seja, estes funcionarios tém a intencao
de permanecer na empresa para buscar um desenvolvimento e,
consequentemente, sua ascensao profissional. Porém, ha um numero
consideravel de funcionarios que ndo possuem expectativa de crescimento,
sendo 21,8% das respostas, 0 que representa um alerta para investigar o motivo
da auséncia dessa expectativa e, em razdo disso, trabalhar medidas que
busquem motivar os funcionarios.

Grafico 16: A chefia deixa claro as pretensées Grafico 17:  Conhece o0s  cursos,

com relag&o a promocées de cargo treinamentos e/ou habilidades necessarias
para se candidatar a um cargo superior ao
atual

0 50

100 0 50 100
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Fonte: Elaborado pelo autor (2019) onte: Elaborado pelo autor (2019)

Embora a maioria dos funcionarios estejam motivados ao crescimento
profissional dentro da organizagao, 43,6% nao percebem uma valorizagdo e
preparacéo por parte da empresa para desenvolver os seus colaboradores. Este
namero se confirma ao comparar com outro questionamento realizado na
pesquisa, em que 38,2% dos funcionarios dizem que a empresa nao investe em
treinamentos. Mesmo que 59,1% dos funcionarios afirmem saber quais o0s
cursos, treinamentos e/ou habilidades eles precisam desenvolver para se
candidatar a um cargo superior, 47,3% dos questionados n&o tem o
conhecimento das pretensdes que a sua chefia imediata possui com relacdo a
promocdes de cargo.

Por fim, na dltima pergunta, os respondentes foram questionados sobre
de que forma a empresa poderia apoiar os funcionarios no preparo para o
encerramento da carreira mantendo alguma fonte de renda, que nao fosse a
advinda da Previdéncia Social. Foram obtidas diversas ideias sugeridas pelos
préprios colaboradores, tais como: a criagdo de uma parceria com algum banco
para a implantacdo de um programa de previdéncia privada, que tivesse valores
acessiveis a todos e com desconto em folha de pagamento para os funcionarios
gue optassem por aderir; promover palestras com profissionais da area para
levar aos colaboradores o conhecimento das formas existentes de se poupar
dinheiro e a importancia de criar este habito; e parcerias com escolas
profissionalizantes para que os funcionarios tenham acesso a cursos que
desenvolvam novas habilidades a um preco reduzido.

5. CONSIDERACOES FINAIS

De acordo com a pesquisa realizada, o publico abordado € em boa parte
de jovens que se encontram ainda no inicio da carreira e estdo em um periodo
de planejamento profissional. Por outro lado, ha um percentual consideravel de
colaboradores que estdo em outra etapa da vida profissional, onde devem iniciar
0 preparo para se aposentar das suas atividades, com isso percebe-se grande
relevancia na abordagem dos assuntos relacionados ao plano de carreira e de
aposentadoria.

Verificou-se, portanto, que os funcionarios, em um contexto geral, estdo
preocupados com as mudancas iminentes na Previdéncia Social e, por isso,
estdo abertos a receberem apoio por parte da empresa no sentido de auxilia-los
na preparacao financeira e psicoldgica, além de incentiva-los na busca por fontes
de renda alternativas que possam manter a sua saude mental, fisica e financeira
para o periodo pos-carreira.

Juntamente com a preparacao para o fim da carreira, esta o planejamento
e o0 desenvolvimento dela, com isso nota-se que 0s colaboradores estdo, em
grande parte, com expectativa de crescimento profissional dentro desta empresa
e, por isso, estdo cientes dos requisitos que precisam preencher para alcancar
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tal objetivo, portanto estdo voltados a detalhes como a valorizagdo e o
investimento que a empresa tem com relagdo ao seu desenvolvimento
profissional, embora o desenvolvimento dos funcionarios ndo seja
responsabilidade apenas da empresa, mas sim de ambos.

Foram apresentadas soluc¢des Uteis e praticas para os funcionarios, mas
gue também fossem viaveis para a implantacao por parte da empresa. Neste
sentido, sugere-se a empresa que se realize um levantamento dos funcionarios
gue estao em vias de aposentadoria, ou ja se encontram aposentados, e que se
identifique, juntamente com os colaboradores, as capacidades e/ou habilidades
gue estes possuem. Com isso, sera possivel elaborar uma lista com atividades
gue evidenciem essas habilidades e que tenham algum retorno financeiro, para
entdo realizar o planejamento necessario de forma que ao encerrar as suas
atividades na empresa, a pessoa esteja preparada para manter uma renda
alternativa para o seu sustento.

A empresa, por possuir uma linha de produtos para cozinha, podera criar
um programa de culinaria, no qual sugere-se a disponibilizacdo destes utensilios
domeésticos, como forma de incentivo e até mesmo de parceria junto aos
colaboradores que se encontram proximos ao periodo de aposentadoria, para
gue em conjunto com algum profissional da area, ou até mesmo o Senac,
possam ter aulas e desenvolver técnicas e habilidades, no intuito de utilizar
esses conhecimentos para possuirem uma nova fonte de renda, desta forma
podera aliar o marketing social e institucional com a melhoria da motivacao dos
colaboradores. Além disso, poderia buscar uma parceria com algum banco para
disponibilizar a adesdo a um plano de previdéncia privada com valores
compativeis ao salario e com desconto na folha de pagamento, para trabalhar
com os funcionarios o habito de economizar.

Sugere-se a futuras pesquisas a ampliacdo da abordagem aos
funcionéarios das areas de producédo, para que se possa ter a percepcdo dos
profissionais destes setores e, com isso, ter uma visao geral da empresa. Fica
como segunda sugestado o desenvolvimento e a implantacdo de um programa
gue evidencie o planejamento para a aposentadoria.

ISSN -2359-5272
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