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RESUMO

Motivacdo, qualidade de vida e satisfacdo sdo os pilares de toda pessoa humana dentro do
mercado de trabalho. A juncdo destes fatores sdo a estrutura base da qualidade de vida e da
criagéo da cultura organizacional dentro das empresas. Esse estudo se caracteriza como uma
pesquisa de abordagem qualitativa e quantitativa. Quanto a natureza é uma pesquisa aplicada e
guanto aos seus objetivos é classificada como uma pesquisa exploratoria e descritiva. A coleta
de dados foi realizada por meio de fontes primarias e secundarias. Quanto ao tratamento dos
dados utilizou-se nas questdes abertas o Programa NVIVO, e nas questdes fechadas o editor de
planilhas excel e apresentados por meio de graficos e tabela. Através da analise critica dos dados
foi possivel identificar uma correlacdo das respostas referente aos assuntos abordados. Como
resultado foram identificadas algumas falhas nas acdes que a empresa aborda atualmente, bem
como a tratativa de uma mudanca de cultura que acarreta um alto indice de turnover e
insatisfacdo nos colaboradores. Sendo relacionada quais os principais pontos fortes referente
aos questionamentos pertinentes estipulados pela empresa e pela académica, de modo que seja
convertido em determinadas propostas de acdo. Apresentar alguns conceitos basicos sobre
motivacdo, satisfacdo e desempenho organizacional, como também de qualidade de vida. Na
sequéncia, a elaboragédo de algumas sugestdes de planos de acédo e seu impacto na estruturagéo
das atividades que a empresa possui hoje. Serdo apresentados 0s questionarios e seus topicos, e

por fim as consideracdes finais e demais colocacdes sobre o tema tratado.

Palavras-chave: Motivacao. Qualidade de vida no Trabalho. Satisfagdo no Trabalho. Turnover.



ABSTRACT

Motivation, quality of life and satisfaction are the pillars of every human person within the labor
market. The combination of these factors is the base structure of quality of life and the creation
of organizational culture within companies. This study is characterized as a research with a
qualitative and quantitative approach. Regarding its nature, it is an applied research and
regarding its objectives, it is classified as an exploratory and descriptive research. Data
collection was carried out through primary and secondary sources. As for the treatment of data,
the NVIVO Program was used in the open questions, and in the closed questions, the excel
spreadsheet editor and presented by means of graphs and tables. Through the critical analysis
of the data, it was possible to identify a correlation of the answers referring to the approached
subjects. As a result, some failures were identified in the actions that the company is currently
addressing, as well as dealing with a change in culture that leads to a high rate of turnover and
employee dissatisfaction. Being related to the main strengths regarding the relevant questions
stipulated by the company and by the academic, so that it is converted into certain proposals for
action. Presenting some basic concepts about motivation, satisfaction and organizational
performance, as well as quality of life. Next, the elaboration of some suggestions for action
plans and their impact on the structuring of the activities that the company has today. The
questionnaires and their topics will be presented, and finally the final considerations and other

statements on the addressed subject.

Keywords: Motivation; Quality of life at work; Job Satisfaction; Turnover;
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1 INTRODUCAO

Compreender uma organiza¢do como um todo é colocar em pauta todos os aspectos
emocionais, técnicos, sociais e principalmente psicoldgicos das pessoas. A partir disso,
entendemos que a criagdo de uma cultura se da justamente pelo equilibrio destes fatores e como
eles de fato influenciam na escolha de uma carreira profissional e de um estado saudavel de
trabalho.

A busca por esse estado saudavel se da por entender que nossa caracteristica humana
é buscar sempre um local confortavel e que va de encontro com proposito e estilo de vida. Estilo
este, que demanda uma gestdo muito bem estruturada nas empresas hoje.

Como mencionado, a criacdo de uma cultura e de um propdsito inicia-se com aspectos
emocionais, consideramos que inicia-se na infancia, onde agrupamos alguns costumes e crencas
daquilo que faz sentido para as escolhas futuramente. Isso inclui relacionamento, aprendizado,
redirecionamento e muito daquilo que chamamos de propdsito de vida.

Iniciado este ponto, comeca a pensar nos fatores externos da cultura pessoal dos
individuos como um todo, a carreira profissional e 0 modo correto de como se comportar. Falar
de motivacdo e satisfacdo embora seja um dos temas simples para o auxilio da produtividade é
um indicador de como o funcionario observa a empresa e a forma de como ela trata os
colaboradores, sendo por desempenho ou pela juncdo de valores e de cultura, ponto essencial
na escolha de sair ou ficar de um determinado local.

O termo motivacdo deriva do verbo movere em latim, que diz respeito e pode ser
definida como o aspecto dindmico do comportamento através do qual se procura compreender
0 processo de orientacdo do comportamento por situagdes e objectos preferidos, desta forma o
processo responsavel pela intensidade direcdo e persisténcia dos esfor¢cos de uma pessoa ao
alcance de uma determinada meta (ROBBINS, 2002).

Todo e qualquer objeto de plano de acdo que envolvam os aspectos qualitativos da
qualidade de vida e sua interacdo com dire¢éo, relacionamento e a¢Ges de reconhecimento sao
dominantes para medir produtividade, estes e mais os aspectos psicoldgicos da identidade
pessoal de cada um.

Desta forma o objetivo deste trabalho é esclarecer alguns conceitos de motivacéo,
satisfacdo e qualidade de vida no trabalho segundo alguns autores e também relacionar esses
indicadores nos niveis de turnover, sua definicdo e embasamento dentro de uma pesquisa de
satisfacdo aplicados com colaboradores e lideranga em uma empresa da regido, obtendo um

diagnostico a fim da elaboracdo dos planos de acéo e de sugestivas a parte.
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Diante do posicionamento da empresa e dos questionamentos que foram postos, a
pesquisa tem o propdsito de auxiliar na compreensdo dos niveis de satisfacdo e suas demais
influéncias na qualidade de vida perante ao turnover.

Para desenvolvimento deste estudo discorre-se, no segundo capitulo, trazer os assuntos
abordados sobre as tematicas e seus conceitos. O capitulo trés apresenta-se os procedimentos
metodoldgicos, sendo caracterizados como uma pesquisa.

No capitulo quatro s@o apresentados os resultados e as discussdes das informacdes
obtidas, as quais foram explicadas por etapas. E, por fim, o quinto capitulo apresenta as

conclusdes e recomendacoes.

1.1 TEMA DE ESTUDO

Tratando de motivacao e satisfagdo no trabalho, muitos sdo os pontos a se observar,
desde o ambiente fisico, quanto questBes de ergonomia, itens de producdo até o dialogo entre
superiores e equipes de trabalho, sdo fatores que interligam uns aos outros de forma que cada
um seja mais um elemento para gerar produtividade, item chave para o verdadeiro crescimento
nas empresas.

Além dos aspectos que geram a motivacdo, a qualidade de vida no trabalho, bem como
os programas de qualidade sdo critérios de avaliacdo que o colaborador tem ao optar ou ndo em
uma determinada area e empresa.

Um dos grandes desafios que a maioria dos profissionais enfrentam em sua rotina
diaria é manter a motivagdo no trabalho. Sendo uma situacdo enfrentada ndo somente pelos
colaboradores, mas principalmente pelos empregadores e gestdo como um todo.

A motivacdo € a forca que os seres humanos precisam para seguir em frente, é
fundamentada nas emocOes e na busca por alcancar satisfacdes. O ser humano pode ser
motivado a varias causas tanto para o bem quanto para o mal. O certo e o errado sdo motivacoes
baseadas nos sentimentos e, dependendo do estado de satisfagdo do individuo ocorre uma acao
relacionada.

Segundo Chiavenato (1999), motivagéo é sindbnimo de praticar o esfor¢co em busca de
objetivos pessoais individuais, com o proposito de suprir as necessidades, pois cada um possuli
uma capacidade dentro de si. Ao entender essa capacidade comeca a construcao organizacional,
pois 0 mercado se remete ao trabalho por uma percepc¢éo de producdo em grande escala e muitas
vezes deixa de lado a humanizacdo em um contexto geral do trabalho. “Pessoas felizes

trabalham mais™ é uma frase cliché que na percepcdo administrativa faz todo sentido. Ao falar
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desta mesma ideia entende-se que, também na modelagdo dos valores da empresa com a unido
dos principios do colaborador, gerando assim uma cultura saudavel de trabalho.

Além disso, a satisfacdo no ambiente de trabalho pelos colaboradores vem se tornando
um aspecto fundamental de ser compreendido pelas organizacdes. De acordo com esta
constatacdo, desenvolver pesquisas que identifiquem o grau de satisfagdo dos colaboradores é
importante no sentido de estabelecer os principais fatores determinantes da motivacdo e a
satisfacdo no trabalho, bem como identificar oportunidades de melhoria das condic¢des gerais,
gue conduzam a um maior nivel de satisfacdo, a reducdo dos indices de turnover e absenteismo
e, consequentemente, a uma maior produtividade e lucratividade das organizacdes. Pois, é
perceptivel que o turnover e o absenteismo tem apresentado indices expressivos, gerando
impactos diretos no desempenho da empresa.

Um dos principais problemas enfrentados pelas empresas esta relacionado ao alto
indice de Turnover de pessoal, na qual acarretam custos indesejados de treinamentos, queda no
desempenho e na produtividade e, até mesmo, na falta de profissionais qualificados. Conhecer
qual o indice de Turnover de pessoal é fundamental, pois caso este indice esteja elevado pode
ser considerado que algo esta acontecendo de maneira incorreta, gerando assim consequéncias
para o0 desempenho da organizagdo. Assim, utilizar instrumentos, que minimizem o turnover de
pessoal e a ades@o dos programas de qualidade de vida e bem estar, possibilitam a elevacdo da
eficiéncia organizacional. Partindo destes pressupostos elaborou-se a seguinte questdo
norteadora do problema: qual a relacdo entre os indicadores de Qualidade de Vida no
Trabalho e a Satisfacdo no trabalho na intencdo de turnover de uma empresa de

embalagens localizada no municipio de Aurora-SC?

1.2 JUSTIFICATIVA

Direcionar os aspectos humanistas nas relagfes dentro das organizagdes vem sendo
um grande desafio nas empresas locais. Onde a busca por apenas producéo inibe os pontos
motivacionais dos colaboradores e sua qualidade de vida, que consequentemente causam

grande impacto nos indices de turnover dentro das empresas.

Ao conduzir uma ideia de motivacéo trata-se também de formalizar uma identidade
profissional com a unido dos valores da empresa com os valores do colaborador, unificados
estes valores subentende-se que a empresa € provedora de a¢des que motivem o colaborador a
fazer "sempre mais" tanto no sentido produtivo como no de representar a cultura impregnada

da empresa para com o0 mercado e sociedade.
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Junto a essa linha, entende-se por motivagdo, um conjunto de fatores sobre a conduta
de um individuo sobre determinadas situagfes, tratando da area clinica com questdes de
doencas, no processo de aprendizagem quando o assunto é educacdo. Na vida religiosa e em
sua compreensdo por entender o motivo de determinadas crengas e no sentido de fé. E nas
organizacOes busca interminavel por um maior rendimento dos profissionais. (NAKAMURA,
2005).

Com o objetivo de diagnosticar estes pontos de motivacdo e dos motivos que geram
esses niveis de insatisfacdo, o presente trabalho ira relatar a formacéo da ideia do colaborador
comparado a posi¢do dos gestores e lideres em relacdo ao nivel de satisfacdo com as acGes que
sdo desenvolvidas, sejam de relacionamento, estado fisico (local), perfil e beneficios, para
enfim formar os planos de acdo dentro da rotina da empresa. E também através da resolucéo da
lideranca, analisar a influéncia e o impacto com os demais fatores.

O trabalho justifica-se para a empresa como instrumento de identificacdo e formulacéo
de um plano de acdo, visto que no mesmo foram levantadas as consideragdes mais importantes
respondidas pelos proprios colaboradores e pela lideranca direta.

Quanto a académica e Universidade o estudo veio a tona como método de aprendizado
na gestdo e nos processos das pessoas, na formacado e identificacdo dos valores e na busca por
conhecimento agregado dentro de uma organizacdo onde a romantizacdo ndo se torna viavel
nos planos de agdo. Tornou-se uma experiéncia individual de valorizagcdo e desenvolveu na

pratica toda teoria até entdo estudada.

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo geral

Analisar a relacdo entre os indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho e a
Satisfacdo no trabalho na intencdo de turnover de uma empresa de embalagens localizada no

municipio de Aurora-SC.

1.3.2 Objetivos especificos

° Caracterizar o perfil dos colaboradores.
° Apresentar os indices de turnover de 2020,2021 e 2022.

) Analisar o grau de satisfagdo dos colaboradores.
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) Identificar os principais pontos que levam ao turnover na empresa.
) Abordar a percepcdo dos colaboradores com relagdo a gestdo e a forma de
relacionamento interno.

° Propor acdes de melhorias.
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2 REVISAO DA LITERATURA

Para o desenvolvimento do estudo, apresenta-se um aporte de referenciais tedricos que
relacionam conhecimentos tais como: Comportamento Organizacional; A Relacao
Organizacional pela visdo do Colaborador; A Formacdo de uma Persona Profissional; O
Impacto na Romantizacdo da Produtividade; Causas e Consequéncias do Turnover;
Mensuracdo das Taxas do Turnover; Custos do Turnover; Formas para reduzir o Turnover;
Satisfacdo dos Colaboradores; Qualidade de Vida no Trabalho; Relacdo entre Turnover,

Qualidade de Vida e Satisfacdo no Trabalho.

2.1 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Em tempos o comportamento humano é estudado a fim de entender o auxilio com o
alcance das metas e dos objetivos nas organizacdes. Sabendo que a necessidade do ser humano
é satisfazer seus desejos e suas expectativas, cabe as organizacdes entender se as mesmas estao
de acordo com cada propdsito. (BATISTA, 2015).

De acordo com Batista (2015) o comportamento humano € um dos indicadores que
mais influenciam na produtividade. Fator este que esta ligado com a relacdo pessoal das crencas,
valores e expectativas dados pela empresa. Esta falta de ligacdo e compreensédo entre ambas as
partes afetam diretamente nas organizacdes. Quando falamos em uma organiza¢do como um
todo, estamos também nos remetendo ao comportamento humano como algo consideravel em
seu crescimento, ja que as pessoas sdo a base da operacdo em si, e sdo as responsaveis pela
estrutura formal.

Segundo Chiavenato (2009), as pessoas como recurso possuem habilidades,
conhecimentos, competéncias, capacidades distintas e personalidades individuais. Além disso,
0s objetivos e as expectativas sdo supridas através de algumas caracteristicas, que sdo: A
proatividade, onde o comportamento das pessoas é baseado nas necessidades pessoais € em sua

satisfacdo, com isso reagem ao ambiente.

De modo geral, o comportamento nas organizagdes é determinado tanto pelas praticas
organizacionais como pelo comportamento proativo (orientado para objetivos
pessoais) dos participantes da organizagdo. (CHIAVENATO, 2009, p. 67).

O ser humano como ser social, onde a participacdo na sociedade mantém sua

identidade e seu bem estar usando seus relacionamentos com outras pessoas para suprir as
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informaces que precisa sobre o ambiente que esta inserido.

Os dados obtidos constituem uma “realidade social” para os individuos que nela se
baseiam para testar e comparar suas proprias capacidades, ideias e concepgdes, € no
sentido de aumentar sua autocompreensdo. Alias, as relagdes sociais — mais do que
qualquer outro fator — determinam a natureza do autoconceito das pessoas.
(CHIAVENATO, 2009, p. 67)

Além disso, trata da questdo das diferentes necessidades, onde o comportamento que
uma pessoa apresenta hoje pode nao ser o mesmo no dia seguinte, pois um dnico fator pode
motivar o comportamento a se tornar diferente. A pessoa valida necessidades conforme a
vivéncia, e isso se da justamente por comprovar que existem diversas formas de encontrar um
bem estar. Chiavenato (2009) vélida essas caracteristicas humanas como o conceito de homem
completo.

Skinner (1990), em sua teoria estudando as consequéncias que 0 comportamento pode
gerar percebe-se é levado por uma repeticdo, esse comportamento € responsavel por
compreender, controlar, manipular e realizar a manutengdo deste comportamento. Essas
consequéncias foram definidas como reforco positivo que se fala em recompensa, e extingédo
punicdo e reforco negativo como algo a ser evitado. Estes definem o controle do

comportamento.

Figura 1 - Controle comportamental: procedimentos

Procedimentos de
controle comportamental

Reforgo posifivo Lo . Reforco negativo
Extinciio Punicio -
(Recompensas) (Evitacdo)

Fonte: Banov, p. 18 (2019)

Com base no quadro acima, a relacdo do equilibrio dos esforgos € sempre uma busca
por melhorias, com isso as organizac¢Ges precisam criar estratégias para estabelecer os esfor¢os
e as recompensas, alinhados com a responsabilidade que a empresa exige e determina. O

colaborador assim que entende que seu comportamento estd de encontro com a cultura da
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empresa e desempenhando um bom papel atrelados ao cumprimento dos objetivos
organizacionais, merece a recompensa e o retorno. (BANOV, 2019).

As empresas entendendo essa necessidade compreende que o0 grau de
comprometimento e envolvimento das pessoas dentro das empresa € ainda maior, e iSso vem a
tona para diversos fatores, sendo eles: a produtividade e nivel de qualidade dos produtos e
servigos; a velocidade na absorgdo de novas tecnologias; a otimizagéo da capacidade instalada;
a criacdo de oportunidades para a aplicacdo das competéncias organizacionais; a velocidade de

resposta para 0 ambiente/mercado. (DUTRA, 2016).

2.1.1 A cultura organizacional pela viséo do colaborador

Ao tratar da Cultura Organizacional podemos dizer que:*“A cultura organizacional
pode ser identificada e aprendida através de seus elementos basicos tais como: valores, crencas,
rituais historias e mitos, tabus e normas. Existem diferentes visdes e compreensfes com relacao
a cultura organizacional. O mesmo se da em funcdo das diferentes construc@es tedricas serem
resultantes de opc¢des de diferentes pesquisadores, op¢des estas que recortam realidade,
detendo-se em aspectos especificos (FREITAS, 2012).

Para Milkovich (2000) A cultura organizacional estabelece uma relagdo entre a
necessidade natural do individuo com o desenvolvimento pessoal do mesmo. As organizacoes
podem estruturar-se para eliminar niveis gerenciais, levar o poder decisorio para mais perto da
linha de producédo ou do cliente e cortar custos, aumentando a produtividade do trabalho. Essas
decisBes tém que vir acompanhadas dos apropriados planos de carreira, treinamento no trabalho
e atividades de orientagdo para que sejam bem-sucedidas. Pouco adianta projetar um processo
de producéo de estado-da-arte se os empregados ndo souberem como ler e calcular corretamente
para opera-lo.

O autor ainda complementa afirmando que os valores organizacionais também afetam
0 desenvolvimento das pessoas. Nas empresas que escolhem a competicdo baseada na
seguranca e no tratamento justo dos empregados, quantidades enormes de recursos sao alocadas
para lhes dar a op¢do de mudar seus papéis dentro da organizagdo e oferecer o treinamento
necessario para que possam fazé-lo com sucesso. Muitas empresas tém adotado o conceito de
aprendizado continuo para descrever o que esperam de seus empregados no futuro. Para os

executivos de recursos humanos, isso se traduz frequentemente em desenvolvimento continuo.
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Dentro da cultura organizacional um indicador relevante para a area de recursos
humanos e para a gestdo é os indicadores do clima organizacional, onde a empresa adota
medidas para identificacdo de critérios de avaliacdo para empresa, onde se busca atitudes
positivas como confianca, entusiasmo, engajamento, participacao e alegria, bem como questdes
sobre comprometimento. Elencado essas atitudes positivas, o colaborador sente orgulho em
fazer parte da empresa. (BISPO, 2006).

Bispo (2006), aborda em sua visao os tipos de clima que podem estar evidentes dentro

de uma organizagdo, separados por indicadores de '"desfavoravel", “mais ou menos”

e"favoravel":

Figura 2 - Indicadores de clima organizacional

5 desfavoravel

CLIMA ORGANIZACIONAL

favoravel

e

= frustragao,

= indiferenga,

= satisfagao,

w

= desmotivagao,

= apatia,

= motivagao,

= falta de integragao empresa/
funcionarios,

= baixa integragao empresa/
funcionarios,

= alta integracao empresa/
funcionarios,

= falta de credibilidade mitua
empresa/funcionarios,

= baixa credibilidade mutua
empresa/funcionarios,

= alta credibilidade mitua
empresa/ funcionarios,

= falta de retencao de talentos,

= baixa retencao de talentos,

= alta retencao de talentos,

= improdutividade,

= baixa produtividade,

= alta produtividade,

= pouca adaptacao as mudancgas,

= media adaptacdo as mudancas,

= maior adaptagao as mudancas,

= alta rotatividade,

= media rotatividade,

= baixa rotatividade,

= alta abstengao,

= media abstengao,

= baixa abstencao,

= pouca dedicacao,

= media dedicacao,

= alta dedicagao,

= baixo comprametimento com a
qualidade,

= medio comprometimento com a
qualidade,

= alto comprometimento com a
qualidade,

= clientes insatisfeitos,

= clientes indiferentes,

= clientes satisfeitos,

= pouco aproveitamento nos
treinamentaos,

= medio aproveitamento nos
treinamentos,

= maior aproveitamento nos
treinamentos,

= falta de envolvimento com os
negocios,

= baixo envolvimento com 0s
negocios,

= glto envolvimento com os
negocios,

= crescimento das doencas
psicossomaticas,

= algumas doencas psicossomaticas,

= raras doencas psicossomaticas.

= INSUCESS0 NoS Negocios.

= estagnagao nos negocios.

= SUCEeSS0 Nos negocios.

Fonte: Bispo, (2006).

Essa colocagdo do autor mencionado acima, vem de encontro com o complemento de
Coelho (2004), que diz respeito a importancia dos dados aos gestores tendo em méos a analise
do clima em que a empresa se encontra em sua cultura organizacional.

Ter esses dados e avaliar como esta o clima organizacional da empresa pode afetar de

forma positiva ou negativa o comportamento da organizacdo. Da mesma forma que pode ser
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instrumento na retengdo de talentos e um criar um diagnéstico dos problemas internos que
afetam de forma geral a empresa. (FLORES E SILVA, 2016).

2.1.2 A formacao de uma persona profissional

Davel e Vergara (2009) ao comentar a importancia das pessoas nas organizacoes,
mencionam que as pessoas ndo fazem apenas parte da vida produtiva da empresa, elas fazem
parte do principio essencial de um processo criativo de inovacéo, criacdo e de todo o contexto
que faz a empresa se tornar competitiva, cooperativa e ser o diferencial para os clientes, bem

como em todo o0 ambiente de negdcio que a empresa se encaixa.

As pessoas sao fonte verdadeira de vantagem competitiva, por causa de seu valor, sua
raridade, suas inimitaveis e insubstituiveis qualidades humanas, ou seja, por causa da
capacidade original de combinarem emocdo com razdo, subjetividades com
objetividade, quando concebem situa¢des, quando desempenham tarefas, interagem e
decidem (DAVEL; VERGARA, 2009, p. 31).

Vendo esse cendrio, as pessoas passaram a nao ser apenas um recurso produtivo, mas
sim seres que possuem criatividade, inteligéncia, emoc@es e personalidades. Que possuem a
capacidade de observar e analisar pontos de vista que a gestdo ndo consegue, tem a autonomia
para valorizar outros fatores além de apenas aspectos de produtividade. Pessoas que geram
propositos e ndo apenas empregados.

As empresas que preferem fazer cortes de pessoal para superar as épocas ruins irdo
simplesmente desaparecer. As que sobrevivem serdo as empresas que encontrarem
uma maneira de participar desta corrida sempre crescente pela vantagem competitiva
(GOLDRATT; FOX, 1992, p.14).

Segundo Goldratt e Fox (1992), as empresas se tornaram competitivas a partir do
momento em que tiveram o mesmo produto com o mesmo valor, porém qualidade diferente.
Essa competicdo varia conforme a forma que séo fabricados e isso depende das pessoas, médo

de obra, a qualidade que as pessoas fazem os produtos tornam-o mais caro.

2.1.3 O impacto na romantizacédo da produtividade

Segundo o artigo publicado pela Redacdo Online (2022), sobre a romantizacdo da
produtividade excessiva, com o advento da Revolugéo Industrial o ritmo de vida e a necessidade

de producgédo aumentou gradativamente, segundo o autor:
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[...] o relégio mecanico, que garantia que nenhum segundo fosse desperdicado.
Semelhante a essa época, no contexto brasileiro contemporaneo, ha uma excessiva
romantizacdo a produtividade, onde as pessoas ndo podem ficar sem produzir. Logo,
em razdo da glamourizagdo demasiada do trabalho, emerge um problema complexo,
gue acarreta sérias consequéncias para o individuo como distdrbios emocionais e
psicolégicos.

O autor do artigo ainda menciona que glamourar algumas tarefas, que mesmo em seu
estado natural o individuo através do seu ambiente é forcado a criar um habito excessivo de
trabalho e isso acarreta grandes danos na qualidade de vida, bem como em sua convivéncia com
as demais pessoas a sua volta. (BOURDIEU, 2022).

Levando em consideracdo esse assunto, Pierre Bourdieu, socidlogo francés relata em
uma teoria original chamada "Habitus”, que o ser humano incorpora um padrao imposto pela
realidade que ele se encontra, e com a alta tecnologia sendo a nova era da produtividade, a
imagem excede a realidade fabril que as empresas possuem hoje. Impde também o hébito de

estar sempre ativo, onde:

[...] produzindo sempre em exagero, 0 que traz sérios problemas para o individuo que
sempre pensa em fazer mais, produzir mais. Nesse viés, & mister providenciar uma
reconfiguracdo nesse exagero excessivo nas midias sociais.

Falar em propdsito, usar termos de coisas que se ama, e muitas vezes o emprego dos
sonhos é um discurso que impacta nas relagdes e no trabalho, e vale mencionar a questao da
romantizacdo. Essa romantizagao é definida como uma carga incomum na carreira do individuo,
é colocar o trabalho e a profissao no topo como Unico motivo de realizagdo, levando em conta
outras areas da vida. (MELLO, 2021).

Essa ideia central de que a profissao € o cargo chefe da realizacdo acaba fazendo com
que as pessoas identifiqguem que a pessoa sé € importante se produzir, mas esquece-se que 0

valor humano esta nas relagdes honestas e seus vinculos. (MELLO, 2021).

2.2 TURNOVER

Neste capitulo apresenta-se as definigdes ao que se refere o turnover, sua formula de
calcular, bem como a forma que sé@o avaliados os indicados do calculo. Apresenta-se também
alguns conceitos de autores sobre como interfere nas organizagdes e como é sua mensuracao
nas acdes da empresa. Visto que hoje as empresas procuram cada vez mais identificar
indicadores de produtividade, as taxas de turnover sdo o alcance para mensuracdo da

rotatividade de pessoal.
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2.2.1 Causas e consequéncias do Turnover

Chiavenato (2002), menciona que a rotatividade de recursos humanos é utilizada para
criar um comparativo entre a flutuacao de pessoal entre uma organizacdo e seu ambiente. Com
base no diagrama (Figura 1) esse comparativo é formado por um ciclo de entrada e saida de

pessoas dentro de uma empresa.

Figura 3 - A rotatividade de pessoal

Realimentacéo
dedados

] Comparacao

Meio Meio

Ambiente ﬂ (*  Controle Ambiente
AV U

::, Admissoes / [:’) Recursos E Desligamentos l:/

Humanos

Fonte: Chiavenato (2002 p.180)

As admissfes iniciam-se no meio que a organizacdo esta inserida e assim que
desligados retornam para esse meio. ApOs o0 desligamento a comparacdo com 0s atuais
funcionarios servem para a criacdo de possiveis novas solu¢cbes. Como complemento, Silva
(2001) diz que os profissionais de recursos humanos devem ter a capacidade de diagnosticar
essa natureza, trazendo os possiveis pontos negativos e positivos que afetam e causam o
turnover na organizacdo. Com isso estruturar politicas, praticas e programas para melhor avaliar
0 que é necessario no futuro.

Voltando ao conceito de turnover Silveira (2011, p.10 apud Pinheiro, 2013, p.4), define

que turnover é:

[...] um termo em inglés que define 0 movimento de entradas e saidas dos funcionérios
em uma organizacao, independentemente de ter sido motivado pelo empregador ou
por decisdo do empregado. Como sindnimo, na lingua portuguesa, temos o termo
rotatividade.

Esse resultado de entrada e saida de pessoas gera como consequéncia um grande
numero de custos com fatores internos da empresa, como por exemplo recrutamento, selecéo e
treinamento. Além dos custos, esse indice de rotatividade € reflexo de que a empresa ndo esta

adotando os melhores métodos para manter as pessoas na organizacdo, e algo precisa ser
monitorado e analisado. (ROBBINS, 2005).
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Olhando um pouco para trés referente a estes recursos de métodos, Robbins (2005)
alega que ha algumas décadas as empresas ndo se preocupavam com o setor de recursos
humanos, pois a mdo de obra que precisavam para suprir era de facil acesso e em grande
quantidade, visto que o fator principal era apenas a médo de obra disponivel.

Com a chegada da industrializacdo a inovacdo toma conta do mercado e o que antes
nédo era uma exigéncia, como por exemplo a alfabetizacéo, passa a ser. Assim como a lideranga
V€ a necessidade de descobrir novos modelos para lidar com esse novo modo de gestdo. Com o
desenvolvimento de novas habilidades floresceu também a cobranca de melhores condicdes de

trabalho. Os autores desse novo ambiente organizacional, responsavel por desenvolver, orientar
e integrar os novos profissionais do mercado de trabalho sdo os gestores de recursos humanos.

(CHIAVENATO, 2009).

O novo perfil do funcionario teve uma mudanca gigantesca nos ultimos anos, a ideia
de aposentadoria em uma Unica empresa se tornou um desejo ultrapassado, esse mesmo desejo
auxiliou o aumento da rotatividade. (MOREIRA, 2014).

Ainda, Moreira (2014) traz um ponto que se refere a rotatividade que diz respeito a
perda da qualidade do servico, levando em consideracdo que leva um tempo até um novo
colaborador se adaptar e se relacionar com a atividade que esta proposto a desenvolver,
consequentemente reflete nos demais colegas.

O excesso de rotatividade aumenta também a perda de profissionais que j& adquiriram
uma parcela no crescimento da empresa como um todo, benéfica na entrada de novos talentos

porém prejudicial ao que ja estdo inseridos. (LUZ, 2008).

A perda de pessoas significa a perda de conhecimento, de capital intelectual, de
inteligéncia, de entendimento e de dominio de processos, perda de conexdes com 0s
clientes, de mercado e de negdcios. [...] Alto Turnover é sindnimo de perda de
produtividade, de lucratividade e de salide organizacional. Impacta na motivagéo das
pessoas, no comprometimento, que acaba gerando ainda mais absenteismo —
improdutividade, mais rotatividade, interferindo na credibilidade junto aos clientes,
uma “bola de neve” potencializando seus concorrentes (ASSIS, 2005, p. 50).

A consequéncia dessa falta de credibilidade que o colaborador cria perante a empresa
pode gerar desconfianca e automaticamente criar um clima desagradavel entre as equipes,
levando a desmotivacdo e afetando na produtividade. (CARVALHO; SERAFIM, 2004).

A mudanga, tanto individual como organizacional, s6 comeca, de fato, quando os
funcionarios da empresa, e esta como estrutura dindmica e flexivel, sentem
necessidade de mudar. De nada adianta um programa de desenvolvimento
organizacional bem montado e melhor apresentado se, a0 mesmo tempo, ndo existe



27

uma consciéncia empresarial e individual voltada para aceitar as alteracBes
substanciais necessarias para uma nova mentalidade de agir (CARVALHO;
SERAFIM, 2004, p. 07).

2.2.2 Mensuragao das taxas de Turnover

Chiavenato (2002) detalha o calculo do turnover como o volume de entrada e saida
dos funcionarios na organizacdo em percentuais em um determinado periodo. Esse célculo é

da seguinte forma:

AP 100

EM

Sendo:

A: admissdes de pessoal dentro do periodo considerado (entradas);

D: desligamentos de pessoal (tanto por iniciativa da empresa como por iniciativa dos
empregados) dentro do periodo considerado (saidas);

EM: efetivo médio dentro do periodo considerado. Pode ser obtido pela soma dos efetivos
existentes no inicio e no final do periodo, dividida por dois.

Ao fazer o calculo dos desligamentos e considerar 0os numeros obtidos durante um
determinado periodo desconsidera-se os desligamentos realizados por parte da empresa, isso
para efeito da analise de perda de pessoal. Considera-se fatores relevantes o0 comportamento do
pessoal, resultantes do efeito proposital das saidas (CHIAVENATO, 2002).

A férmula do turnover deve ser entdo:

Sendo desta forma:
D: demissbes espontaneas a serem substituidas;
N1+ N2 + ... + Nn: somatorio dos nimeros de empregados no inicio de cada més;

a: numero de meses do periodo.



28

Para realizar a andlise das taxas dos turnover, Silva (2001) explica que antes mesmo
de concluir o célculo é preciso observar os critérios internos que fazem o calculo fazer sentido,
observar as relacdes, 0 potencial que a empresa espera que o colaborador tenha, as atitudes e
também questionar os motivos do desligamento e quais fatores impulsionaram na decisdo. O
autor ainda complementa que a taxa de turnover ndo pode chegar em 0, a taxa ideal seria aquela
que a empresa retém o profissional qualificado e corrige 0 desempenho daqueles que néo

alcancaram o desejado.

2.2.3 Custos do Turnover

Além do impacto emocional e intelectual causado pela saida de colaboradores a
substituicdo de pessoal gera um custo significativo para as empresa, esse valor € considerado
taxa de custo gerados pelo turnover. Além disso, poucas empresas investem em sistemas para

investimentos em recursos humanos. (MOBLEY, 1992) .

Figura 4 - Fatores da rotatividade de pessoal
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2- Internos

_Fohte:_l\_/larques (2004 p_51)

Marques (2004), relaciona os motivos do turnover no quadro acima, € menciona que a
demissdo é de forma voluntaria e pode ser dividida em dois motivos, 0s internos, que sdo
causados por conta da cultura da empresa e pela forma que ela recebe o funcionario de modo
geral, e a externa que sdo 0s motivos que vdo além da empresa.

Com complemento Chiavenatto (2005) faz a relagdo dos principais custos que essa

rotatividade gera dentro da empresa:



Figura 5 - Os custos de reposicdo em funcdo da rotatividade
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Fonte: Chiavenato (2005 p.88)

Além dos custos com outros fatores, o turnover faz com que a empresa venha a perder

a credibilidade e isso pode afetar os colaboradores que ficam podendo ainda perturbar nas

atitudes dos outros. (SILVA (2001).

2.2.4 Formas para produzir o Turnover

O processo de selecdo bem como o treinamento e o desenvolvimento das pessoas é
também um estimulo ao colaborador, as abordagens tradicionais aplicadas nas empresas hoje

ainda pecam ao levar o profissional apenas como mero ocupante de um determinado cargo.

Dutra (2002), faz essa divisao do tradicionalismo e da abordagem de competéncias:
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Figura 6 - Abordagem tradicional versus abordagem por competéncias para Gestdo de Pessoas

Tabela 1.1 Abordagem tradicional versus abordagem por competéncias para Gestio de Pessoas

Aspectos . . PR
analisados Abordagem tradicional Abordagem por competéncias
Horizonte Cargo a ser ocupado Carreira da pessoa na empresa
profissional
Perfil Para um cargo especifico Para atender a demandas presentes e futuras

Processo de
escolha

Observa a adequacgio para o cargo

Ohbserva a adequacio para uma trajetoria
especifica

Ferramentas de
escolha

Testes de conhecimentos,
habilidades e atitudes necessarias

Analise da trajetoria profissional para avaliar
a maturidade profissional e o ritmo de
desenvolvimento

para o cargo

Contrato construido visando a uma carreira ou
trajetoria profissional na empresa

Contrato construido visando a
determinada posicio da empresa

Contrato
psicologico

Desenvelver a pessoa para determinada
trajetoria dentro da empresa

Manter o cargo para o qual a
pessoa estd sendo captada

Compromisso da
organizacio

Internalizacio Adequacio ao cargo Adequacgio a uma trajetoria

Fonte: Dutra (2002)

2.3 SATISFACAO DOS COLABORADORES

A satisfacdo como pilar essencial na produtividade das pessoas é o alinhado para a
produtividade, com isso as organizacBGes precisam criar estratégias e acGes para melhorar o
engajamento e a qualidade de vida com indicadores que potencializam essas mesmas acoes.
Dentro destas estratégias, os lideres sdo o0s protagonistas em levar essa acdo na pratica.

Nesta secdo sera apresentado o conceito da influéncia que a lideranca tem na satisfacéo

dos colaboradores.

2.3.1 A influéncia da lideranca na satisfacéo do colaborador

Wagner |11 e Hollenbeck (2000), enfatizam que o colaborador da empresa pode estar
satisfeito com seu supervisor ou com seu colega devido eles o ajudarem a atingir alguns
resultados valorizados dentro da organizagdo. Ja Siqueira (2008) salienta em sua literatura a
devida importancia dos gestores em avaliar os retornos oferecidos pela empresa em forma de
salarios e promocéo, a convivéncia com colegas e as chefias e a realizacdo das tarefas, o quanto
estes fatores propiciam gratidao de seus funcionarios.

Segundo Dutra (2006), para ser um bom lider na atualidade é necessario ndo so ter

capacidades técnicas, mas habilidades como paciéncia, disciplina, respeito, humildade e
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principalmente compromisso. A competitividade nas organizagdes fez com que as pessoas
olhassem para produtividade ndo apenas com a producdo fisica em si mas caracterizada com
fatores comportamentais que afetam diretamente as empresas e seu crescimento. Considerando
que este mesmo crescimento se da pela participacdo das pessoas e seus comportamentos.

Segundo o mesmo autor, o novo lider deste século sabe lidar com diferencas, respeita
e toma suas decisdes com base no progresso do senso comum. Ele possui a capacidade de
desenvolver novos talentos e de enxerga-los com facilidade, ele possui o lado humano como
critério de avaliacdo.

De acordo com SIQUEIRA (2008) a construcdo da satisfagdo se da por caracteristicas
individuais e coletivas comparadas ao ambiente de trabalho onde o colaborador esta inserido.
Séo fatores que dizem respeito a forma que ele esta, com a expectativa que 0 mesmo criou sobre
0 ambiente de trabalho ofertado e também sobre a percepcao que ele adquire nos primeiros dias
de trabalho. Vinculado a isso, os beneficios, o salario e a qualidade de vida, que sdo 0s
indicadores de satisfacdo que ele ird indicar sobre a imagem da empresa.

2.4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Cada vez mais as empresas estdo em uma busca incessante de se tornar mais
competitivas no mercado, com isso aumentou a busca de estratégias para melhorar o ranking.
E uma das estratégias é o QVT - Qualidade de vida no trabalho, o foco em satisfazer as
necessidades dos colaboradores proporcionando um ambiente de trabalho tranquilo, saudavel e
agradavel para se trabalhar, levando em conta aspectos fisicos, psicolégicos, ambientais e
sociais (ARAUJO, 2015).

O autor ainda salienta que a motivagdo e a permanéncia da empresa se da pela
humanizacgéo e a compreensdo das diferencas individuais. Melhorando a satde mental e fisica
dos funcionarios, os mesmos se colocam em uma escala de produtividade maior, aliado a um
aumento de satisfacdo como um todo. Esse processo integra a evolucdo da tecnologia e o
impacto na gestdo de Recursos Humanos, isso resulta ainda mais na qualidade de vida
(ARAUJO, 2015).

Nas palavras de Chiavenato (2000), a qualidade de vida é um dos fatores bases para a
valorizacdo de uma cultura organizacional, porém ela precisa de uma estrutura alinhada com a
cultura das pessoas. O autor trata essa relagdo na hierarquia de necessidades, sendo a base de
uma motivacdo para a melhoria de produtividade.



Figura 7 - Hierarquia das necessidades humanas e os meios de satisfagéo
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Fonte: Chiavenato (2000)
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Essa relacdo traz a importancia de suprir as necessidades fisicas basicas das pessoas

primeiramente e logo apos a inclusdo dos critérios sociais e psicoldgicos. A unificacdo destes

fatores faz com que a motivacao seja apenas a consequéncia do uso dos recursos da gestao de

pessoas de modo geral. A auto realizacdo, a estima, os critérios sociais bem como seguranca e

a fisiologia € o “pacote” de suprimentos que mantém o ser humano em um estado saudavel.

(CHIAVENATO, 2000)
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Figura 8 - Relagéo entre Satisfacdo e ndo Satisfacdo segundo a Hierarquia das necessidades

humanas
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Fonte: CHIAVENATO (2000, p. 395)

Sabe-se que a necessidade basica do ser humano é o bem estar fisioldgico, visto que,
o individuo naturalmente apresenta suas limitacfes diante ao ambiente onde se encontra e ao
esforco que desempenha ao realizar determinadas tarefas e funces. Logo em seguida, diante
ao ambiente se percebe a necessidade da sensacdo de seguranca sobre a estrutura do ambiente
e das possiveis politicas que a empresa venha a ofertar. (CHIAVENATO, 2000).

O autor ainda traz a relagdo dos outros dois niveis, que se refere a necessidade social
e a estima, onde uma diz respeito a integracdo com colegas e pessoas proximas como
relacionamentos necessarios para convivéncia, e outro, sobre o arranjo fisico necessario para
prestigio da profissdo. Logo em seguida, no topo da pirdmide a auto realizagdo como centro da
melhor experiéncia das necessidades. Essa relacdo faz ter a ideia de que o complemento de
todas as necessidades ¢ o “troféu” de uma realizacdo. (CHIAVENATO, 2000).
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2.5 RELACAO ENTRE TURNOVER, QUALIDADE DE VIDA E SATISFACAO NO
TRABALHO

Segundo Monteiro et al (2009, p.1) “o ambiente de trabalho atual, bem como a forma
como hoje vemos a produtividade diante a alta evolugdo da tecnologia e dos outros meios,
tornou um estado mais apatico e estressante com relacdo as condi¢bes humanas dentro das

organizacoes’.

O trabalho exerce papel fundamental nas condi¢des de vida e saide dos individuos,
em seus grupos familiares e na populacdo em geral. A organizacéo do trabalho e as
condig¢Bes em que 0 mesmo se realiza, no entanto, podem provocar desgastes, doencas
e acidentes do trabalho (MONTEIRO et al, 2009, p.1):

Santos (2000) trata de satisfacdo no trabalho e qualidade de vida com modelos
estatisticos propostos para regressdo e causalidade para medir a satisfacdo com relacdo a
organizacdo e sua estrutura junto com o bem-estar. Para realizar esse estudo foi feito um um
banco de dados com 4.578 trabalhadores assalariados, idades entre 16 e 80 anos, ambos 0S
sexos, que responderam sobre a Qualidade de Vida no trabalho. A resolucdo da pesquisa deu
como resultado a existéncia positiva entre a satisfacdo laboral e os niveis de bem-estar e 0 QVT,
além disso, aparece também que as estruturas organizacionais sdo fatores relevantes como
seguro para avaliar o bem-estar.

Para Spector (2003) satisfagdo no trabalho refere-se aos sentimentos dos individuos
com relacdo a diversos aspectos relacionados ao servico. Ja Siqueira (2008) se refere a
satisfacdo no trabalho como situacGes prazerosas que o individuo vivencia na organizacdo em
cinco dimensdes como relacbes com colegas, supervisores, salarios, promoc¢do e trabalho
préprio. Concordando com os autores Siqueira e Spector, Muchinsky (2004) mencionam a
satisfacdo no trabalho, com sentimentos que a pessoa tem sobre seu trabalho em relagcdo a

algumas dimensdes.



35

3 METODO

Neste capitulo serdo mencionados os procedimentos metodoldgicos utilizados para o
desenvolvimento e aplicacdo da pesquisa. Para tanto, apresenta-se a metodologia utilizada pela
autora bem como a forma como foi avaliado o delineamento dos resultados do questionario

aplicado.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Para o desenvolvimento deste estudo optou-se por uma pesquisa quanto a forma de
abordagem classifica-se como pesquisa quali-quantitativa. Quanto aos seus objetivos definiu-
se como exploratoria e descritiva. A pesquisa exploratoria traz citacdo e explica de forma
individual os pontos de fraqueza perante a empresa, e quais sdo as tratativas relevantes para a
autora com base nos estudos do referencial tedrico. A pesquisa exploratdria teve a finalidade
de diagnosticar as particularidades que a empresa apresentou com base nos temas tratados e
com base nas necessidades que foram apresentados.

O presente estudo também tratou-se de uma pesquisa descritiva, pelo fato de ter como
objetivo descrever caracteristicas de determinado fenbmeno, bem como o estabelecimento de
relacdes entre variaveis e fatos (MARTINS, 2011). A pesquisa descritiva teve a finalidade de
entender melhor a percepc¢éo dos respondentes de forma individual e personalizada.

Nesta pesquisa utilizou-se a abordagem quanti-qualitativa, uma vez que através de uma
combinacdo de métodos qualitativos e quantitativos pode ser elevada a qualidade da pesquisa
(COOPER; SCHINDLER, 2011).

A abordagem quanti-qualitativa ou o que se diga sobre abordagem mista verifica-se
quando séo coletados e analisados métodos quantitativos e qualitativos com o destino de estudar
os fendBmenos em um Unico ambiente (CRESWELL, 2010).

A pesquisa quali-quantiativa teve como objetivo analisar de forma estatistica qual o
nivel de satisfacdo e percepgéo diante as perguntas apresentadas para os colaboradores e para

0s gestores da empresa.

3.2 UNIVERSO DA PESQUISA

No contexto do Universo, a pesquisa se baseou em coletar dados, a fim de explorar as

mais possiveis opinides dos respondentes.O universo, ou populacéo, é o conjunto de elementos
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que possuem as caracteristicas que serdo objeto do estudo, e a amostra, ou populagdo amostral,
é uma parte do universo escolhido selecionada a partir de um critério de representatividade
(VERGARA, 1997). A populacdo do primeiro questionarios aplicado foi composta de 394
colaboradores, tratando de um censo, Segundo Gil (1999) censo é quando séo levantados dados
de todos os participantes da pesquisa, 0s censos sdo importantes, pois levantam informacoes
gerais acerca das populagdes, considerando todo o universo da pesquisa. Ja o segundo
questionario foi aplicado com os lideres e gestores diretos da empresa.

Para a aplicacao dos questionarios, primeiramente, houve o comunicado a fim de gerar
abertura para os colaboradores e proximidade no contexto do que iriam responder. Devido ao
alto grau de preocupacgdo com relacdo a confidencialidade dos dados, optou-se pelo anonimato

dos envolvidos.

3.3 COLETA E TRATAMENTO DE DADOS

A coleta de dados é a etapa da metodologia da pesquisa que tem por finalidade obter
informacdes relacionando os objetivos e 0s meios para alcanca-los. Se tratando do objetivo de
uma analise, Gil (1999) define como um sistema que possibilita o fornecimento de respostas ao
problema de investigacao, gerando entdo uma acgdo de consequéncia.

Para o levantamento das informacdes foram utilizadas fontes primarias, sendo aplicado
dois questionarios com questdes abertas e fechadas de multipla escolha a fim de facilitar na
coleta de dados e de disponibilizar aberturas de diferentes exposicdes dos colaboradores. O
primeiro questionario teve a finalidade de levantar informagdes referente a questdes
relacionadas a percepcao dos colaboradores com relacdo ao turnover, beneficios, decisGes
tomadas, reconhecimento, realizacdo profissional, remuneracdo, treinamentos, plano de
carreiras, relacionamentos entre lideranga e colegas, ambiente de trabalho, imagem da empresa
e qualidade de vida no trabalho.

Ja o segundo questionario teve questdes abertas e fechadas de maltipla escolha e foram
levantadas informacGes a fim de verificar a percepcdo dos lideres e gestores referente ao:
turnover; processo de contratacdo; avaliacdo de desempenho; treinamentos;e a qualidade de
vida no trabalho.

De acordo com Parasuraman (1991), um questionario é tdo somente um conjunto de
questdes, feito para gerar os dados necessarios para se atingir os objetivos do projeto. Embora
0 mesmo autor afirme que nem todos os projetos de pesquisa utilizam essa forma de instrumento

de coleta de dados, 0 questionario € muito importante na pesquisa cientifica, especialmente nas
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ciéncias sociais. A aplicacdo dos questionarios deu-se de duas formas: a) a &rea administrativa
(colaboradores, lideres e gestores) foi aplicado o questionario pelo Google Forms, no qual 0s
respondentes tiveram acesso; b) a area de producdo foram questionarios impressos sendo
disponibilizada uma sala, a qual se encontra dentro da fabrica, onde foram separados grupos de
6 pessoas para ndo atrapalhar o ritmo de trabalho na linha de produgéo durante o dia.

Ainda, para entender melhor os processos deu-se necessario uma visita a fim de
compreender cada passo da fabricacdo, as estruturas fisicas e quais as funcbes que eram
necessarias desempenhar, funcGes estas que na maioria das vezes é bracal e requer esforco
fisico.

Verificou-se que a fabrica hoje € um galpdo de estrutura rigida, mesmo de acordo com
as normas de medicina e seguranca do trabalho e de acordo com a capacidade humana de ser
suportada é um ambiente quente, com ruidos pertinentes e muita sujeira. Por consequéncia, o
corpo humano com fragilidade acaba se deixando levar pelo desinteresse e busca encontrar
novas oportunidades que ndo sejam nesta situacao.

Ainda, utilizou-se fontes secundarias a qual teve por objetivo descrever as definicdes
com embasamento tedrico por meio de livros, artigos, documentos da empresa e sites.

Quanto ao tratamento dos dados foi realizado por meio de uma analise quali-
quantitativa, por meio do software NVIVO e Excel. E para a apresentacdo dos resultados foram
utilizados gréaficos, quadros e tabelas. O programa NVIVO segundo Mozzato, Grzybovski e
Teixeira (2017) auxilia o pesquisador em todo o processo da pesquisa, principalmente nas
analises, potencializando e permitindo maior exploracdo da complexidade dos dados. Sua
utilizacdo visa agilizar e qualificar o material de andlise, facilitando o processo analitico em
pesquisas qualitativas nos estudos organizacionais.

O quadro 1 apresentado a seguir mostra a relagdo entre os objetivos especificos da

pesquisa e 0 método de analise utilizado para a coleta de dados.

Quadro 1 - Relagdes entre objetivos especificos e método de analise

OBJETIVOS ESPECIFICOS METODO DE ANALISE

Caracterizar o perfil dos colaboradores. Anélise quantitativa.

Andlise de documentos.
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Apresentar os indices de turnover.

Andlise de documentos.

Célculo do turnover.

Analisar o grau de satisfacdo dos colaboradores.

Andlise quantitativa.

Utilizacdo do software NVIVO a fim de mensurar as
respostas das questdes abertas.

Identificar os principais pontos que levam ao
turnover.

Andlise qualitativa

Abordar a percepgéo dos colaboradores com relagéo
a gestdo e a forma de relacionamento interno.

Analise qualitativa

Fonte: Elaborado pela autora (2022)

De acordo com Goldenberg (1997) se tratando de analise qualitativa, tem-se um

reconhecimento impar entre as varias possibilidades de se estudar os fatos que abrangem as

subjetividades do ser humano e suas intrincadas relacdes sociais, estabelecidas em sociedade

(GOLDENBERG,1997).

Ja Appolinario (2006) propde a utilizacdo da técnica analitica na qual o pesquisador

procede a categorizacdo dos dados em unidades analiticas, que sdo interpretadas tendo em vista

o0 problema de pesquisa e o referencial tedrico adotado. Esta técnica, segundo o autor, pode

variar desde uma simples técnica de reducéo e simplificacdo dos dados até uma analise de base

gramatical. Divide-se em trés etapas: o texto original que consiste na fala do sujeito, a primeira

reducdo ou simplificacdo e a segunda reducao ou categorias/temas.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

O presente capitulo contextualiza a empresa e sua cultura, bem como a estrutura do
setor de recursos humanos e suas particularidades, apresenta os resultados obtidos a partir da
percepcao dos colaboradores e da gestdo da empresa referente a satisfacdo, turnover e qualidade
de vida, a fim de um diagndstico que possibilite a empresa tomar decisGes e melhorias quanto
ao desempenho de seus colaboradores. Serd abordado também, o comparativo dos resultados

obtidos, bem como a analise dos mesmos pela percepcao da pesquisadora.

4.1 A PACKEM

A empresa Packem é uma empresa situada em Aurora, fabrica do ramo de embalagens
e afins. Tem inicio no ano de 1990 com o descobrimento e a inovacdo dos socios sobre a
possibilidade de nicho de mercado, primeiramente na regido e logo em 1998 comegou a ampliar
seus alvos na exportacdo e importacdo de embalagens.

Em 2008 comecou a atuar no ramo da fabricacdo de embalagens de juta, fabricando
entdo sacos para café e batata. Em 2012, instalou um parque fabril de aproximadamente 7.000m
2 de érea construida, no municipio de Aurora — SC e logo apds adquirir mais maquinas
importadas comecou a produzir tecidos de polipropileno trangado (réfia).

Pouco tempo depois, percebendo as necessidades do mercado, seus diretores decidiram
investir na verticalizacdo da empresa Junior Industria e Comércio de Plasticos Ltda., surgindo
entdo, no ano de 2014, a L.G.D. Industria e Comércio de Embalagens Ltda. Esta nova empresa
iniciou suas atividades com costura de contentores flexiveis (big bag's) na cidade de Ituporanga-
SC e mais tarde instalou-se na cidade de Aurora - SC.

Nos anos de 2016 e 2017 foram abertas as filiais em Uberaba-MG e Santo Expedito
do Sul-RS respectivamente. Iniciando a juncéo de suas atividades como complemento uma da
outra. Desta forma a Junior Rafia e LGD Bags, passaram a verticalizar toda a sua producéo,
conseguindo entdo, confeccionar uma variada gama de tecidos para big bag’s e sacarias, bem
como toda a linha de acessorios necessarios para formacéo do seu produto final.

Seguindo uma estratégia de globalizacdo, em 2021 iniciou as opera¢des em Santiago
no Chile, também como uma unidade de acabamento. E neste ano em 2022 juntamente com a

empresa Umasree da India firmam joint venture para produzir big bags sustentaveis.
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No inicio de 2023 serd inaugurada a Unidade Polimeros em Aurora — SC, com a
producdo das embalagens de pet. Por conta disso, a empresa é destaque no mercado, por ser a
primeira industria brasileira a produzir big bags de pet 100% reciclados e reciclaveis.

Tal pioneirismo, contribui muito para a economia circular, recuperando toneladas de
residuos que seriam descartados na natureza e beneficiando inimeras familias atuantes na
coleta de sucata de plastico.

A empresa tem por Missdo: “Produzir e fornecer embalagens de alta tecnologia e
qualidade, gerando valor para nossos parceiros, colaboradores e acionistas, através de um
processo inovador, sustentavel e com foco nas pessoas”.

A Visao de: “Ser a empresa de embalagens de rafia preferida pelas pessoas com quem
nos relacionamos”.

Possui como principio a Politica integrada:
a)Fabricar produtos com qualidade e que atendam as expectativas dos clientes;
b)Preservar o0 meio ambiente identificando, controlando, prevenindo e minimizando impactos
ambientais decorrentes das atividades e processos, prevenindo e reduzindo a poluicdo em prol
de um futuro sustentavel;
c)Garantir um ambiente de trabalho seguro e saudavel, adequado para realizacdo dos processos
e atividades;
d)Melhorar continuamente, seja em prol da qualidade, do meio ambiente ou na prevencéo de
acidentes, promovendo as culturas da qualidade, ambiental e de seguranca, proporcionando um
ambiente de trabalho produtivo, seguro e ambientalmente correto;
e)Atender a legislacdo aplicavel, em todas as esferas, seja no cunho da fabricacdo de seus
produtos, aspectos e impactos ambientais e salde e segurancga no trabalho;
f)Inovar continuamente;

g) Buscar a valorizagéo e satisfacdo de todos com quem nos relacionamos.”

A empresa possui no total 934 colaboradores, considerando as 7 Unidades, com
previsdo de chegar em 1.300 em 2023. O organograma foi separado por Operacional,
Estratégico e Administrativo. O operacional sdo as fungdes que se refere diretamente a

producdo da Matriz e das unidades de acabamento, sendo a estrutura da seguinte forma:
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Figura 9 - Organograma da Produgdo Matriz e Acabamento
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Fonte: Desenvolvido pela autora (2022)

As fungdes que se enquadram como estratégicas séo aquelas que d&o suporte e apoio
para a fabrica e as unidades, como por exemplo setor de PPCP, Qualidade, Logistica, QSSM,

TPP e Manutencdo. Elas s&o separadas da seguinte forma:

Figura 10 - Organograma geral cargos estratégicos e de apoio

Fonte: Desenvolvido pela autora (2022)
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Figura 11 - Organograma do setor de RH
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Fonte: Desenvolvido pela autora (2022)

Apesar da vasta gama de produtos e da sua responsabilidade social diante aos fatores
ambientais que a empresa respeita, observou a necessidade de estruturar o pilar inicial da
producdo novamente, os proprios funcionarios, que de certa forma sdo os responsaveis por
manter o “padrdo da fabrica" atual.

Identificado isto, foi sugerido a possibilidade de incluir os funcionarios na tomada de
decisdo dos novos métodos de desenvolver cada vez mais a empresa como um todo. A
estruturacdo de novos planos de acdo voltados a gestdo de pessoas, resultado que auxiliaria na
diminuicdo do turnover que a empresa apresenta hoje e também como a lideranca e a gestdo

impactam nesses nUMeros.

4.2 INDICES TURNOVER

Nesta secdo serdo apresentados os resultados dos célculos de turnover que foram
realizados em 2020 quando aplicado a pesquisa, bem como dos anos seguintes 2021 e 2022
para usar como base das agdes que a empresa ja tomou em 2 anos. Esse comparativo sera
apresentado em seguida como ponto de atengdo e processo continuo para diminuir as taxas,
levando em consideracdo os pontos que os colaboradores ja levantaram referente a satisfacéo
com a percepcao dos gestores das areas e suas acOes e decises. Serd apresentado um breve

diagnostico dos niumeros e dos meses com 0s piores resultados.
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4.2.1 Dados do Turnover

Revendo a definicdo, Turnover significa a taxa de rotatividade de colaboradores em
uma empresa, ou seja, 0 nimero de novos colaboradores comparado aqueles profissionais que
deixam o ambiente de trabalho. E um instrumento e um dos indicadores-chave de desempenho
para analises do departamento pessoal e para determinados diagndsticos de como estd a
rotatividade na empresa. Foram realizados os calculos mensais dos Gltimos 3 anos referente ao
turnover da empresa, sendo 2020, 2021 e 2022. (Dados de 2022 obtidos até setembro).

Gréfico 1 - Dados do turnover
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Fonte: Elaborado pela autora (2022)

Segundo o grafico, percebe-se que desde a pesquisa aplicada em 2020 houve uma
grande mudanca nos nameros de turnover. A empresa adotou uma metodologia de incluir os
encarregados na tomada de decisbes ao que se refere os colaboradores, sendo eles os
responsaveis por recepcionar os novos colaboradores e também o contato com as informacgoes
que geralmente o setor de Recursos Humanos era responsavel por passar, como reunides e

entrega de documentos.



4.3 ANALISE DA PERCEPCAO DOS GESTORES

Nesta secdo serd apresentado o perfil dos gestores que responderam a pesquisa

referente a turnover e a andlise da pesquisadora sobre a relacdo de qualidade de vida e a

percepcao sobre a satisfagéo.

4.3.1 Perfil dos gestores

Foram entrevistados 8 gestores da empresa, sendo das areas que atuam. Abaixo a

relacdo e o perfil de cada um:

Quadro 2 - Perfil dos gestores

GESTORE AREA IDADE ESCOLARIDADE TEMPO DE
S EMPRESA
A Recursos Humanos 40 Graduagcdo e especializacdo 1ano
B Comercial 37 Graduagdo 2 anos
C Contabilidade/Control 46 Graduag&o e especializa¢do 22 anos

adoria
D Acabamento 43 Graduagéo 2 anos
E PPCP 33 Graduagéo 2 anos
F Tecnologia da 31 Graduagdo e especializacdo 1,5ano
Informacéo
G Qualidade e 38 Graduagdo, cursando especializacéo 7 anos
seguranca
H Departamento Pessoal 45 Graduagdo, cursando especializacéo 23 anos

Fonte: Elaborado pela autora (2022)

4.3.2 Percepgao dos gestores quanto ao Turnover

No questionario entregue aos gestores, a primeira opinido era referente ao método

abordado com os altos niveis de turnover e como a empresa se posiciona, tal como quais a¢oes

sdo tomadas.
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Gréfico 2 - Percepcdo quanto ao turnover
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Fonte: Elaborado pela autora (2022)

Segundo os resultados apresentados no grafico acima, percebe-se que a empresa
procura entender os motivos e realiza uma analise do que poderia ser tomado como um plano
de acdo para reverter a situacdo de uma possivel saida. Porém a empresa ndo realiza um controle
continuo dos motivos, apenas toma decisfes ap0s as saidas.

A prevencédo dos motivos muitas vezes pode ser feita por meio dos fatores retirados na
pesquisa de clima que a empresa aplica a cada 6 meses, com os indicadores referente ao
ambiente, lideranca, colegas de trabalho e também por meio dos beneficios que a empresa
oferece hoje. Com base nisso perguntou-se quais as consequéncias destas saidas para a empresa

com base na opinido das a¢des dos gestores.

Gréafico 3 - Consequéncias do indice de Turnover
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Fonte: Elaborado pela autora (2022)

Os resultados das consequéncias, segundo os gestores, foi de que um percentual
consideravel acha que afeta com os gastos em contratacfes e engajamento e outro percentual

gera a baixa produtividade.
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Levando em consideracdo que a qualidade de vida se da também pela forma que
avaliamos o comportamento da empresa, o desconforto com a saida de colegas gera a

inseguranca de que o0 ambiente possui problemas que ndo foram considerados.

Gréfico 4 - Motivos das saidas
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Fonte: Elaborado pela autora (2022)

Ao que se refere aos motivos, pela percepcao dos gestores as pessoas optam por sair
por conta de “outros” motivos pessoais, sendo eles problema com familiares, mudanga de
cidade ou a necessidade de ndo ter com quem deixar os filhos enquanto estdo em horéario de
trabalho.

Em segundo, a questdo dos salarios e os beneficios mesmo sabendo que o
planejamento estratégico da empresa é composto pela percepcdo deles de modo geral. Outros
fatores de reconhecimento e relacionamento estdo abaixo, visto que foi um dos pontos que 0s

proprios colaboradores alegaram que tém mais insatisfacéo.

4.3.3 Percepcao dos gestores quanto ao método de contratagdo e ao desempenho

Nesta secdo sera apresentado a percepgdo dos gestores quanto aos fatores e métodos
de contratacdo, bem como ao desempenho que os colaboradores de modo geral exercem.
Com isso serdo feitas analises e algumas consideracdes de como € a tratativa na empresa

atualmente.
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Gréfico 5 - Quais critérios sdo usados no processo de contratacéo

120%
D03 10430
B0
5% #5350
B60% T i G3%
368,
0%
- 385
20%
: a’c
Definicdo da  Prospeccdo Triagem Entrevista Avaliac3o Ertrevista Conferencia Comunicado
necessidade de candidatos pre-seletiva tecnica decisoria de dados do escolhido
da vaga pelo

gestor

Fonte: Elaborado pela autora (2022)

O processo de Onboarding é feito exclusivamente pelo setor de RH, sendo feito a
integracdo e as primeiras instrucdes de trabalho que o colaborador recebe na sua chegada até o
altimo dia. A maneira e 0 posicionamento da gestdo que atua na area operacional é ainda
visando apenas o operacional e a producdo, sem levar em conta a humanizagao necessaria para

que o colaborador permaneca satisfeito na empresa.

Gréafico 6 - Como sdo feitos as avaliacbes para medir desempenho
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Fonte: Elaborado pela autora (2022)

As avaliagdes e os parametros usados hoje ndo sdo definidos sobre instrumentos fixos

na medida de desempenho, falha na empresa na hora de mensurar se o colaborador.
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Gréfico 7 - A empresa possui avaliacdo de desempenho
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Fonte: Elaborado pela autora (2022)

A avaliacdo de desempenho é um dos principais instrumentos para diagnosticar como
estd o desenvolvimento dos colaboradores em seus determinados cargos dentro da empresa,
eles sdo os indicadores necessarios para rever a forma como a empresa estd passando as
informacdes relevantes e como pensa no desenvolvimento intelectual das pessoas. Analisando
o gréafico, percebe-se que isso ndo é muito avaliado, sendo feitos apenas esporadicamente essas

avaliacOes.

4.3.4 Sobre Treinamentos

A base do desenvolvimento das pessoas dentro da empresa ja foi uma fraqueza
identificada, tanto nas respostas dos gestores como também na dos colaboradores, essa fraqueza
vem de encontro também com o nivel de insatisfacdo apresentado anteriormente. Outros pontos

~

Sao.

4.3.4.1 Em relagéo a como séo feitos os treinamentos
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Gréfico 8 - A empresa possui avaliacdo de desempenho
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Fonte: Elaborado pela autora (2022)

Com base nos dados do grafico acima, a percepcdo dos gestores ao que se trata de
treinamentos é apenas quando surge uma demanda urgente e que necessita o treinamento da
equipe, é possivel perceber que esses treinamentos ndo sdo continuos e embora as necessidades
possam aparecer durante as rotinas o treinamento faz parte do desenvolvimento, sendo parte
fundamental também nas expectativas que o funcionario tem sobre a area e sobre sua realizagdo

com as atividades que esta desempenhando.

4.3.4.2 Em relacdo a quais tipos de treinamento que sdo realizados

Gréfico 9 - Quais tipos de treinamento que sao realizados
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Fonte: Elaborado pela autora (2022)

Com a percepcao das respostas € possivel identificar que a visdo da gestdo é muito mais
operacional com enfoque na produgdo do que em outros requisitos, como por exemplo de

qualificacdo, onde seria "pontapé” para o colaborador crescer na cadeira onde se encontra.
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4.3.5 Sobre a qualidade de vida

Qualidade de vida é um dos critérios onde a percepcdo pode ter multiplos
entendimentos, o que geralmente é qualidade para um, pode nao ser para os demais.
Sabendo que o cenario ja € um pouco mais criterioso por se tratar de uma unidade fabril onde
0 maior percentual de colaboradores desempenham atividades bragais e manuais, a busca por
intensificar a qualidade de vida se torna um pouco mais dificil.

Com base nesta linha de raciocinio, se questionou:

Gréfico 10 - A¢bes de melhoria na qualidade de vida implantadas na empresa
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Fonte: Elaborado pela autora (2022)

Com base nos resultados obtidos, é visivel que poucas opcGes foram colocadas em pauta
como melhorias adotadas. Sabendo que esta é a percep¢do da gestdo, é necessario analisar qual
é 0 conhecimento que 0s mesmos tém sobre o assunto e como identificar a necessidade da

empresa cComo um todo.

4.4 ANALISE DA PERCEPCAO DOS COLABORADORES

Nesta secéo apresenta-se o perfil dos colaboradores da Packem, sendo sexo, idade,
escolaridade, grau de instrugdo, tempo de empresa e as variaveis que determinam o “padrao”
de colaborador que a empres possui. Sera feito uma analise dos graficos com as perguntas

relacionadas ao nivel de satisfagdo aplicados na pesquisa com critérios relacionados aos
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gestores e lideranca, como por exemplo a valorizacdo da gestdo por parte dos comportamentos
dos mesmaos.

Em seguida sera apresentado, alguns fatores que interferem na resolugédo da pesquisa
como um todo, sendo parte fundamental para a criacdo do plano de acdo. Apresenta-se também

as respostas das questdes sobre turnover bem como as anélises.

4.4.1 Perfil dos colaboradores

Nesta secao serdo apresentados o perfil do colaborador, sua identificacdo, instrucdo e tempo de
empresa. Logo apés, as respostas segundo a perspectiva dos temas abordados e algumas
consideracgdes sobre cada topico, sendo sobre turnover, treinamento, ambiente e outros fatores

que foram abordados na pesquisa.

4.4.1.1 Sexo

Com relacdo ao sexo dos respondentes percebe-se que 192 individuos sdo do sexo
feminino, totalizando 48,73% e 198 individuos do sexo masculino, totalizando 50,25% dos
respondentes.

Gréfico 11 - Sexo dos colaboradores
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Fonte: Elaborado pela autora (2022)

A empresa, mesmo sendo fabril possui uma grande diversidade de mulheres e homens,
por vezes percebe-se que o esforco fisico ndo é relevante para com a motivagdo das pessoas
sairem por questdo do trabalho que desempenham. Levando em consideracdo que a regido

possui a cultura familiar da agricultura.
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4.4.1.2 ldade

Com relacdo a idade dos respondentes, 53 individuos estdo entre a faixa de 16 a 20
anos, totalizando 13,45%, 181 individuos entre 20 a 30 anos totalizando 45,94%, 94 individuos
de 30 a 40 anos totalizando 23,86%, 49 individuos de 40 a 50 anos totalizando 12,43%, 8
individuos mais que 50 anos totalizando 2,03% e 9 ndo respondeu o que totalizou 2,28% dos

respondentes.

Gréfico 12 - Idade dos colaboradores
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Fonte: Elaborado pela autora (2022)

Ao pensar em critérios de fatores fisicos de idade, analisa-se o seguinte ponto: na medida
que o individuo tem total liberdade sobre determinado assunto ele esta disposto a aceitar
determinadas mudancas. Embora a empresa se trata na maior parte das atividades com trabalhos
bracais, o colaborador precisa olhar seu servico como uma oportunidade de estar incluido em
uma equipe de trabalho e perceber sua inclusdo nas decisdes de uma organizacgdo, concluindo
entdo que para todas as idades existe a possibilidade de crescimento e principalmente respeito.

A oportunidade de crescimento pode ser trabalhada afinco, visto que a faixa etaria de
pessoas entre as idades de 20 a 30 anos prevalece, a favor dos meios de tecnologia a motivagéo
pelo desenvolvimento se torna um atrativo interessante para aqueles que mesmo com baixa

escolaridade ainda buscam um futuro profissional melhor.

4.4.1.3 Grau de instrugéo

Grafico 13 - Escolaridade dos colaboradores
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Fonte: Elaborado pela autora (2022)

O perfil dos colaboradores como observado no gréafico acima sdo pessoas com baixa
escolaridade. Quanto a esse aspecto os respondentes salientaram que: ‘“buscam no emprego
valores monetarios a fim de conseguir suprir suas necessidades, pois sdo pessoas que tem um
estilo de vida simples e que muitas vezes se sentem obrigadas a ir trabalhar todos os dias para
receber seu salario no final do més”.

Neste sentido, sugere-se que a empresa possa investir na capacitacdo de cada um,
como sugestdes de incentivo a estudarem, cursos e treinamentos e também sugestdes simples
como reunides internas e palestras sobre diversos assuntos que estejam relacionados ao seu
trabalho. Quando a empresa elabora sua cultura de trabalho, o primeiro passo é tomar héabitos,
onde estes mesmos habitos irdo gerar costumes, finalizando como uma cultura saudavel de
trabalho, pelo qual seguida com os valores empregados no planejamento da empresa, agrados

na construcéo da persona que os gestores procuram em seus colaboradores.

4.4.1.4 Tempo de empresa

Gréafico 14 - Tempo de empresa
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Com base no gréfico a analise da quantidade de colaboradores que estdo a menos de 1
ano na empresa representa 56,80% dos respondentes, um reflexo do posicionamento que a
empresa tem com questdes de identificar os pontos importantes da saida de cada um, resultando

num indice significativo de turnover.

4.4.2 Sobre a percepgdo do Turnover

4.4.2.1 Como a empresa avalia

Embora o objetivo da empresa seja de fato buscar sempre produzir mais e lucrar mais
vale lembrar algo simples que diz respeito ao lado humanista das relagdes, que: “uma economia
SO € uma economia pois possui pessoas envolvidas nela, principio este que deve ser levado em
contas no momento das decisfes da empresa. Ao tratar de nimeros tratamos de pessoas, base

esta, que se mal posicionada a empresa sofre de modo geral.

Gréfico 15 - A empresa avalia as faltas e atrasos
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Fonte: Elaborado pela autora (2022)

Nas percepg¢des dos colaboradores a empresa avalia 0 motivo e as causas das pessoas
faltarem e atrasarem no horario de trabalho. Neste sentido entende-se que em todas as
organizacfes no inicio da elaboracdo do planejamento estratégico, seja ele com questdes
financeiras, sociais e psicologicas das pessoas envolvidas, a forma como sdo tomadas as
decisbes de modo geral é o reflexo da identidade que a empresa quer colocar no mercado de

trabalho.
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Gréfico 16 - Motivos para as pessoas faltarem
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Fonte: Elaborado pela autora (2022)

Uma das analises centrais dos motivos para as pessoas faltarem € justamente a falta de
motivacdo com suas atividades, como demonstra 0s percentuais acima, 0s motivos pessoais
vem sendo o segundo maior indice, levando em consideracdo assuntos como transporte,

problemas familiares de salde e outros que sejam pertinentes a vida pessoal do funcionario.

Gréafico 17 - A empresa identifica os motivos das auséncias dos colaboradores
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Fonte: Elaborado pela autora (2022)

Investigar os motivos das auséncias dos colaboradores ajuda no controle de faltas
excessivas nas empresas e reduzir esses indices. Dificilmente o absenteismo de uma empresa
sera zerado, mas algumas praticas podem ajudar a reduzi-lo.Na percepcao dos colaboradores a

empresa procura identificar estas faltas e atrasos.
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Gréfico 18 - Motivos de demissao
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Fonte: Elaborado pela autora (2022)

O ser humano é movido principalmente por aces que suprem suas necessidades,
independente de onde esteja e quais 0s impactos que isso Ihes causem, € um modo de defesa
que se busca na hora de realizar determinada acéo para resolver seu problema.

A partir da andlise das respostas dos colaboradores quanto aos motivos das faltas,
registra-se os dois principais que sdo fatores motivacionais gerados pela falta de interesse e de
certo modo comprometimento com seu trabalho e motivos pessoais, sendo relacionamento com
familiares e aspectos que atrapalham na sua rotina e consequentemente na empresa.

Umas das acBes que poderiam resultar de um modo positivo seria analisar qual a
percepcao geral que o colaborador tem até chegar na empresa. E solicitar um feedback assertivo,
a fim de obter informacdes simples mas que se aplicadas de forma sucinta auxiliem na hora do

funcionario avaliar sua satisfacdo e até mesmo seu desempenho.

4.4.3 Quanto a motivacao e o sentimento de reconhecimento

A tomada de decisdo pode ser definida como o processo de decidir sobre algo
importante, especialmente em um grupo de pessoas ou em uma organizacgao. Envolve a selecéo
de uma acdo entre duas ou mais alternativas possiveis, a fim de se chegar a uma solugédo para
um dado problema.

Com relagdo aos questionamentos feitos aos colaboradores com relagdo a aspectos a
tomadas de decisdo por parte de seus superiores, 0s respondentes afirmaram que se sentem
satisfeitos com as metas estipuladas pela empresa e que parcialmente se sentem felizes com sua
remuneracao, apresentando indicadores que a escala salarial avaliada por eles esta dentro das

expectativas.
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Gréfico 19 - Quanto ao sentimento de reconhecimento
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Fonte: Elaborado pela autora (2022)

Ao perceber o nivel de satisfacdo com relacdo aos superiores, parte-se do pressuposto
de que os colaboradores tém ciéncia das informacdes que a empresa necessita, porém as acoes
gue sdo tomadas ndo estdo sendo efetivas quando se trata da participacao da equipe e dos grupos
de trabalho.

O lider € peca essencial dentro das equipes, pois é o responsavel por fazer a mediagéo
entre os liderados e os objetivos da organizacdo. Dessa forma, o lider tem como principal
atividade a gestdo da execucdo do trabalho dos colaboradores e a elaboracdo de novas
estratégias que possibilitem melhor produtividade e melhor desempenho. Ja quando falamos do
reconhecimento, a valorizacdo profissional é compreendida como um aspecto ponderado pelos
colaboradores em seu trabalho e carreira, pois demonstra o0 respeito e 0 reconhecimento da
empresa com seus profissionais e que ela deseja manter seus talentos e a satisfacao.

Ressalta-se que reconhecimento € importante para manter e destacar o esforco e a
dedicagdo do colaborador para a empresa. Isso impulsiona a autoconfianca do profissional,
eleva a sua autoestima e ajuda a construir uma visdo de futuro dentro da organizacgéo e dentro
das suas atividades que desenvolvem.

O lider tem papel fundamental no momento da participacao das atividades da empresa,
0 que resulta em uma convivéncia agradavel e consequentemente maior estimulo para realizar
as tarefas. Ao fazer o comparativo com a satisfacdo dos superiores com a satisfacdo da
realizacdo de suas atividades, percebe-se que as realizagfes em conjunto estdo sendo alcancgadas

possibilitando uma abertura para identificar as demais causas.
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A remuneracdo integra o salario bem como qualquer outra vantagem que venha a
receber, como: horas extras, adicionais, gratificaces entre outras. E isso estd previsto na
Consolidacdo das Leis do Trabalho, atraves do artigo 457. Observa-se que com relacdo a
variavel remuneracdo um percentual significativo de colaboradores estd descontente com o
salario oferecido pela empresa. E umas das consideracdes a se levar em conta quando o quesito
for salarial é de que forma o colaborador entende a importancia do seu trabalho na empresa.
Todavia, cabe a empresa verificar o que podera estar agregando em forma de beneficios a seus
colaboradores.

A partir da percepgdo dos respondentes entende-se por realizagdo profissional o
processo de “ganhar bem”, fazer o que gosta, trabalhar em um ambiente agradavel e ter convivio
estavel e disciplinar nas rotinas da empresa de forma justa. A autorrealizacdo é o conjunto de

todos estes fatores.

4.4.4 Treinamento e desenvolvimento de pessoal

O treinamento é compreendido como um ponto chave para qualquer organizacao,
visando identificar o nivel de capacitacdo de cada colaborador. Segundo Franca (2013, p.88)
“Treinamento e desenvolvimento de pessoas € um processo sistematico para promover a
aquisicao de habilidades, regras, conceitos e atitudes que busquem a melhoria da adequagéo e
entre as caracteristicas dos empregados e as exigéncias dos papéis funcionais”. Referente aos
guestionamentos com relacdo a oportunidades de treinamento e desenvolvimento o0s

colaboradores salientaram que:

Gréafico 20 - Quanto ao treinamento de pessoal
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Analisando a percepcdo dos colaboradores com relagdo a oportunidades de
treinamento e desenvolvimento observa-se que estéo insatisfeitos. Cabe & empresa realizar um
levantamento das necessidades de treinamento por area a fim de viabilizar a reciclagem de
conhecimentos, bem como o aprimoramento de habilidades diretamente ligadas as atividades

desempenhadas pelos colaboradores.

4.4.5 Relacionamentos (Lideres e Colegas)

Entende-se que a comunicacdo entre lideranca e liderados é fundamental para o
desenvolvimento de uma boa relacdo de trabalho, pois nela se extrai 0s quesitos de interesse e
0s principais posicionamentos de como esta a relacdo de trabalho e quais os pontos de melhorias

essenciais.

Gréfico 21 - Quanto ao relacionamento com 0s colegas e o superior
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Fonte: Elaborado pela autora (2022)

Com relacgdo as questdes citadas ao analisar 0s percentuais dos respondentes percebe-
se 0 quanto as ac¢des dos superiores interferem no grau de satisfacdo do colaborador de modo
geral. Em contrapartida, a sua relacdo com os colegas de trabalho se demonstraram muito
positivas.

A forma de comunicagdo entre lideranca e equipe de trabalho os respondentes
relataram ainda que “percebem a importancia dessa comunicac¢ao e, também, da realizagdo da
pesquisa, mas, quando tiveram que responder a assuntos pertinentes a empresa sentiram-se de
certo modo "ameagados" por estarem denunciando o comportamento de seus superiores e a
insatisfagcdo com relagéo a suas atitudes.

Ainda com relacdo as respostas mencionadas sugere-se que a principal acdo a ser

considerada é reconstruir os valores que a empresa possui, sua postura quanto aos lideres e
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liderados e sua forma de comunicar os acontecimentos da empresa e de que forma isso ira

impactar na vida do colaborador.

4.4.6 Ambiente de trabalho e Qualidade de vida

Um ambiente de trabalho saudavel é compreendido como aquele que estimula os
profissionais a oferecerem o seu melhor, com uma boa produtividade e alcancando resultados
cada vez mais satisfatorios. Se o ambiente de trabalho € saudavel as pessoas tendem a se sentir
felizes e motivadas. Com relacéo aos questionamentos feitos sobre o ambiente de trabalho os

colaboradores relataram:

Gréfico 22 - Quanto ao ambiente de trabalho
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Fonte: Elaborado pela autora (2022)

Observa-se que com relacdo ao ambiente de trabalho os colaboradores estéo
insatisfeitos exigindo que a empresa reveja e reflita sobre esses aspectos a fim de propor
estratégias que possam melhorar e promover a qualidade de vida de seus colaboradores. Ao que
se refere a qualidade de vida, a empresa ndo possui uma politica de a¢des para qualidade de
vida atualmente, apenas sdo feitas as acGes necessarias para integracdo do colaborador e
exigéncias de normas certificadoras que a Packem adota como critério de organizacao. Hoje a
conscientizagdo com a qualidade de vida é vista como algo ndo muito significativo, visto que o
colaborador entra com a perspectiva apenas financeira e ndo humana e vai de encontro com as

expectativas de desenvolvimento profissional.
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4.4.6.1 Imagem da empresa

A imagem corporativa define como uma empresa se parece, como ela € percebida tanto
por seus colaboradores quanto seus clientes e comunidade a qual esté inserida. Com rela¢do aos

questionamentos relacionados a imagem da empresa os respondentes salientaram:

Grafico 23 - Quanto a imagem da empresa por parte do colaborador
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Fonte: Elaborado pela autora (2022)

Com relagdo aos questionamentos feitos sobre se os colaboradores estéo satisfeitos em
trabalhar na empresa observa-se um percentual significativo de insatisfeitos havendo a
necessidade da empresa verificar como poderé estar desenvolvendo acdes estratégicas, para que
esse quadro seja revertido e a insatisfacdo ndo contamine outras pessoas, gerando improdutividade

nNa empresa.

4.4.7 Beneficios

Programas de beneficios e incentivos sdo estratégias utilizadas pelas empresas que
buscam como motivar seus colaboradores e alcancar maior produtividade e engajamento de seus
empregados. Esses programas tém ganhado cada vez mais forga entre as empresas que estéo
percebendo a importancia de seus colaboradores para 0s negocios.

Com relagdo aos questionamentos sobre quais os tipos de beneficios que a empresa

poderia disponibilizar a seus colaboradores os respondentes salientaram:
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Gréafico 24- Quanto aos beneficios
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Fonte: Elaborado pela autora (2022)
Uma das principais reclamac@es dos colaboradores esta relacionada aos programas de
beneficios oferecidos pela empresa. Para tanto, realizou-se o levantamento da percepc¢do dos

mesmos com relacdo a questdo da alimentacdo, obtendo seguinte resultado:

Gréfico 25 - Quanto a empresa fornecer refeicao
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Fonte: Elaborado pela autora (2022)
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Observa-se que dos respondentes 24,87% deixaria de almogar em casa para almocgar na
empresa, 33,50% aceitaria reduzir o intervalo para almogar na empresa, 14,72% aceitaria pagar
um percentual do valor do almoco, 6,85% tem preferéncia em almogar em casa, 10,15% prefere
outras opcdes e 9,90% néo respondeu.

Sugere-se a empresa verificar essas possibilidades de melhorias e a¢des relacionadas a

programas de beneficios e incentivos que possam satisfazer seus colaboradores.

4.4.8 Lideranca

A lideranca pode ser complexa, pois o bom lider, além de habilidades técnicas, deve ter
inteligéncia emocional para gerir os colaboradores e a equipe, ser capaz de desenvolver seus
liderados atendendo expectativas pessoais e profissionais, e tudo isso sempre alinhado com os
interesses das organizagdes (FRANCA, 2017). Com relacdo aos questionamentos relacionados a

lideranca os respondentes salientaram:

Gréfico 26 - Quanto a competéncia e a motivacao por parte da geréncia
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Fonte: Elaborado pela autora (2022)

Entende-se que o lider precisa ter e ou desenvolver habilidades que permitam conhecer
bem seus liderados, identificando seus potenciais e suas fragilidades, assim como qualidades,
saber ouvir, dar e receber opinido influencia o desenvolvimento da sua equipe, promovendo
mudangas que estimulam o seu crescimento (SILVA, 2014). Com relagdo a motivagdo que 0s
lideres exercem sobre seus colaboradores percebe-se que estao insatisfeitos havendo a necessidade

da empresa rever quais situagOes estdo desencadeando essas insatisfacdes.
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4.5 PRINCIPAIS FATORES QUE LEVAM O TURNOVER

Ao trazer a tematica que precisamos unir algumas caracteristicas pessoais dos individuos
dentro das organizagdes, percebemos a necessidade de entender que a capacidade humana é
limitada a seu bem estar, tanto comum como individual.

O perfil dos colaboradores apresentados na Packem € consideravelmente com
escolaridade baixa e com um estilo de vida mais simples, onde a busca por motivacao é baseada
primeiramente em valores monetarios e beneficios, bem como um ambiente que fique 0 mais
proximo possivel do seu conforto e do seu estilo de vida.

Observou-se que essa mesma busca se da por entender que a construgcdo de uma cultura
preocupada com a qualidade de vida é o ponto chave para fazer com que as pessoas entendem que
séo parte fundamental de uma organizacao, esse sentimento de reconhecimento e valorizacdo leva
o individuo a enfim se tornar “parte” de um grupo, a entdo sonhada auto realizagao.

Sabendo que boa parte da vida se passa no ambiente de trabalho a construcéo junto a
empresa com a estrutura familiar auxilia tanto na reputacdo da empresa como organizacdo de
comunidade mas como também fundamento de carreiras profissionais que levam a sustentacdo de
uma populacao feliz e saudavel.

Ao contrario, o colaborador insatisfeito faz com que a cultura da empresa seja vista como
insustentavel, e assim se traz a tematica apresentada na empresa estudada.

Os principais motivos do alto indice de turnover hoje na empresa estdo relacionados com
a questdo da motivacao e da interferéncia de visibilidade e reconhecimento perante a lideranca e
gestdo. Sao critérios colocados pelos colaboradores que embora em sua simplicidade apresentam
indicios de suas saidas sao motivadas pela falta de engajamento e um simples contato humanizado
com a empresa.

Essa falta de contato reflete no comportamento com os colegas e com a credibilidade que
0 mesmo deposita em seu ambiente, agregando cada vez mais em sua insatisfacao.

Outro ponto importante € a falta de envolver o colaborador nas metas da empresa, visto
gue 0s mesmos gostam do ambiente mas ndo se sentem felizes por conta dos relacionamentos e

da forma como sdo valorizados.
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4.6 PERCEPCAO DOS COLABORADORES COM RELACAO A GESTAO E A FORMA DE
RELACIONAMENTO INTERNO

A Packem continua em um processo de construcdo de cultura perante as pessoas, e gerar
a conscientiza¢do que 0s mesmos sdo a estrutura base do sucesso e do crescimento é o fator que
mais interfere. Os principais fatores que foram apresentados com base nos respondentes estdo
relacionados a satisfacdo e aos relacionamentos internos com os lideres e gestores. Fazer com que
entendam que sao parte essencial da empresa e do processo produtivo que ela desempenha.

A comunicacdo como linha de frente da informacéo passada a todos da empresa e também
a forma como sdo tratados o0s assuntos que, embora pequenos, causam serios danos e fazem com
que as pessoas pegam para sair.

O olhar humanizado da gestdo e lideranca precisa ser enxergado como “ponta pé” inicial
no inicio da jornada de trabalho de qualquer colaborador que entre na empresa, independente do
setor ou area de atuacdo que esta desempenhando as atividades.

O colaborador olha com a dor de que a valorizacdo nao esta sendo feita, e que deixando
de lado os fatores motivacionais o que importa € apenas a producdo em si. Mesmo que a empresa
ndo consiga oferecer muitos beneficios a qualidade de vida pode ser tratada de forma diferente,
desde que seja efetiva.

A percepcao do colaborador é de que sua funcionalidade é apenas operacional, visto que
ndo é enxergado o potencial como pessoa humana. Com a falta de uma lideranca ativa o
engajamento da equipe se torna baixa, acarretando no comportamento e consequentemente no

relacionamento com os colegas.

4.7 PROPOSTAS DA ACAO

Todo desenvolvimento do trabalho se deu por analisar as diversas percepcdes sobre o
guanto estar motivado e satisfeito interfere no turnover da empresa e também em sua satisfacéo
como indicador de produtividade. Com base nas andlises, buscou-se uma ferramenta para a
estruturagdo de um plano de agdo, o0 método para elaboracdo escolhido foi BSC - Balanced
ScoreCard. Oliveira, Perez Jr. e Silva (2008), trouxeram a definig&o e a importancia do BSC como
validagdo da utilizagdo na gestdo dos indicadores ndo apenas financeiros, mas também
estratégicos, com isso relacionando o futuro estratégico das empresas com metodos da organizacdo

de uma ideia de agéo.
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O desenvolvimento do BSC surgiu na construcdo de uma estratégia para medir a
performance nas organizagdes do futuro. (SHMIDT; SANTOS, 2006).

Levando em consideracao que o BSC aborda as diversas perspectivas sendo: Financeira,
Clientes, Processos Internos e Aprendizado o plano de acdo com base nos dados apresentados foi
estruturado a partir da perspectiva de Aprendizado e Crescimento. Com base nisso e na demanda

da empresa a estrutura com base neste conceito ficara do seguinte modo:

Quadro 3 - Plano de agdo com base no BSC

DIAGNOSTICAR OS INDICADORES DOS MOTIVOS DO TURNOVER
COM BASE NOS INDICADORES DE SATISFACAO E DO IMPACTO
NA INFLUENCIA DA GESTAO E DOS LIDERES.

Perspectiva

Objetivo Reduzir os indices de turnover e gerar um percentual positivo na satisfacdo dos
colaboradores.

Indicador Metas Acoes Responsavel | Prazo Recursos
Pesquisa de clima | Alcancar em | Treinamentos com a| Gerente de RH e | 1anoe 3| Treinamento
a ser aplicada 2 | dezembrode 2024 | lideranca e gestdo sobre | analista de gente e | meses sobre plano de
vezesnoano,com [ um  nivel de | gestdo de mudanga, gestdo de | gestdo da empresa, cargos e saldrios,
fatores de | satisfagdo dos | conflitos, bem como sobre | bem como o apoio tal como
comportamento, colaboradores em | desenvolvimento de equipes | dos setores elaboracdo  das
ambiente, 95%, com base | e feedback na comunicacdo. | estratégicos que descricBes de
relacionamento, nos atrativos que a | Acdes de engajamento com | controlam de forma cargo:
pressao do | empresa oferece | asequipes junto as atividades | geral toda a fabrica e
trabalho, hoje. da CIPAT realizadas com os | produc&o.
qualidade de vida colaboradores todos os anos
e sugestdes que e também conscientizacdo
poderiam ser como outubro rosa e
feitas. novembro azul.

Fonte: Elaborado pela autora (2022)

Para a estruturacao de um possivel plano de acdo € necessario verticalizar os objetivos de

cada acdo em si, portanto a empresa adentrando a uma nova cultura necessita ter as relagdes de

atividades e desempenho muito bem estruturadas.

Com o treinamento voltado para a area de Recursos Humanos é possivel captar uma

pessoa responsavel pela area de GENTE E GESTAO, cargo qualificado para diagnosticar a
importancia de ter os fatores humanos, emocionais e estruturais e de desempenho como uma
qualificacdo para dizer se alguém esta ou ndo adequado a cultura da empresa.

O ponto de partida dessa estruturacéo inicia-se na base inicial dos planos de treinamento,
a ficha de descricdo de cada cargo, nela deveré ser relatada quais s&o 0s requisitos necessarios e
exigidos pela empresa como critério, bem como as atitudes que a pessoa deve ter para exercer

determinada funcdo.
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Ap0s essa elaboracdo inicia-se a validacdo das exigéncias com os colaboradores que ja
estdo dentro da empresa, e para ndo causar uma impressao de desvalorizacdo é necessario deixar
claro ao colaborador que para ele ocupar possiveis posi¢des acima do que ele se encontra, sera
necessario o desenvolvimento em questdo comportamental e técnica, visto que sdo exigéncias
estipuladas pela empresa e que dardo mais oportunidades ao mesmo.

A partir dai, sdo definidos com os atuais colaboradores quais sdo as possiveis areas de
interesse, informacdo essa que dara inicio a criacdo de um plano de sucessdo, onde na auséncia
de um, o gestor ja tenha em mente alguém com capacidade para substituir determinada funcéo e
que venha ter habilidades suficientes para o cargo.

Tendo o mapa de sucessdo elaborado é possivel iniciar a criacdo das trilhas de carreira
para cada cargo, visto que ja se tem a andlise dos interesses e das areas que atendem requisitos
semelhantes. Essas trilhas de carreira irdo relacionar o desenvolvimento técnico e comportamental
também.

Nestas etapas finaliza-se com a apresentacao aos colaboradores que entram, € mostrado
qual é a carreira que ela pode seguir dentro da empresa de forma geral, essa apresentacao ira gerar
credibilidade e maior vinculo de interesse no candidato.

Por fim, a elaboracdo da estruturacdo voltado ao colaborador devera seguir na seguinte
ordem:

° Realizar as descri¢des de cargo;

° Criar o plano de sucessdo;

° Elaborar as trilhas de carreira;

) Apresentar aos candidatos qual carreira pode seguir dentro da empresa;

° Elaborar a tratativa da motivagdo com agdes internas para manter o colaborador;

Para os gestores e liderancga € necessario que estejam cientes de toda essa estrutura que a
empresa adotou, levar isso como politica de forma geral auxilia ainda mais na criacdo dessa nova
cultura voltada para pessoas. Com isso, realizar um treinamento sobre a importancia das
exigéncias, das descri¢bes, das capacitacbes e das trilhas de carreira é essencial para eles
repassarem aos seus subordinados as informagOes corretas e criarem ainda mais confianga no
trabalho que estdo desempenhando estando na linha de frente dos setores.

As acdes que a gestdo e lideranca podem desempenhar s&o os beneficios ndo monetarios,
como por exemplo a receptividade no primeiro dia de trabalho, o feedback positivo ao realizar

uma tarefa bem feita e até mesmo a¢6es de incentivo dentro dos setores.
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O setor de Recursos Humanos € responsavel por dar o apoio necessario, mas de forma
direta é o lider e o gestor que realizam na prética com suas equipes estas a¢des.

Um aspecto muito importante quando falamos em praticas é a forma de como a empresa
mantém as pessoas, mesmo que com a auséncia de beneficios monetarios existem outras acoes

que podem auxiliar neste processo. Como por exemplo:

Realizar de forma dinémica a integracdo no primeiro dia do colaborador: Proporcionar ao
funcionario a melhor primeira impressao sobre a empresa, o verdadeiro Onbording que encante 0
colaborador, convidando para almocar, entregando um cartdo com um bombom, conversando

sobre seus gostos e seus hobbies.

Kit onboarding, festa junina, endomarketing, comunicagéo interna, cracha colorido ou
com foto de pet ou filhos, sala de videogame, escritério com escorregador e piscina de
bolinhas, geladeira de cerveja, uso de bermuda no escritério, acBes de datas
comemorativas como dia das mdes, dia dos pais, dia das criancas, pet day, programa de
estagio, visita das criangas no escritério, TV corporativa, café da manhd com o
presidente, e tantas outras acdes, podem ser classificadas como endomarketing, ou
podem fazer parte da positiva experiéncia do colaborador.. (CLAVERY, 2020, p. 38-
39).

Realizar um primeiro bate papo com o gestor e responsavel por passar as atividades: Criar
confianga na pessoa que estara passando as atividades faz com que o colaborador saiba com quem
contar na hora da dificuldade.
Fazer um tour para conhecer a empresa: Mostrar 0s processos de forma geral, mostrar onde
ficam os setores, a quem ele ird procurar, apresentar refeitorio e os espacos em conjunto.
Realizar reunides de alinhamento de metas: Manter o funcionério ciente das expectativas que
a empresa tem e espera alcancar, fazendo com que se sinta parte do plano de agdo de toda
organizacéo.
Repassar feedbacks positivos sobre as metas alcangadas: Deixar o funcionario ciente de que
ele é realmente importante para que a empresa obtenha melhores resultados.

Esse sentimento de pertencimento gera motivacgdo e faz com que o colaborador se sinta
realizado perante as expectativas da empresa. E assim motivado, consequentemente ele produz
mas, gera um maior engajamento no time e é evitado possiveis conflitos internos relacionados ao

relacionamento dos membros.
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5 CONCLUSAO

O que se possui no sentido qualitativo é o que edifica a formacao do intimo humano por
envolver valores e principios basicos, auténticos, consistentes, verdadeiros, orientadores e que ddo
sentido a experiéncia humana. Os valores acima de qualquer coisa sdo 0s principais aspectos para
as acOes que iremos ou ndo tomar. Dados a entender que se unidas estes valores com a organizagéo,
a empresa se torna apenas instrumento para demonstrar o potencial de cada um, independente da

atividade e do trabalho que desenvolve.

Sendo assim, a empresa é o aliado da edificacdo dos valores do individuo de modo
profissional, e ao trabalhar essas acdes de valorizacdo o colaborador se sente parte essencial da
empresa, formando assim a cultura que deseja dentro do ambiente de trabalho e até mesmo em sua

vida pessoal profissional.

A interferéncia da gestdo e da lideranca é o principal aliado na construcdo dessa
"piramide" de valores, pois sdo eles que sdo os espelhos dessa possivel edificacdo. O lider bem
equipado de bons comportamentos consegue manter qualquer conflito tratado da melhor forma
possivel, levando em consideracdo que espelhamos o comportamento com base nas referéncias de

quem lidera e de quem se posiciona diante de uma dificuldade.

No inicio deste trabalho foi mencionado que a nossa cultura pessoal é um vinculo do que
é apresentado quando crianga, e desde a infancia se tem uma referéncia de atitudes diante a
qualquer coisa, que sdo os pais. Esse exemplo diante a todos os fatores de motivacéo, incentivo e
valorizagédo sdo a estruturacdo para a escolha de uma carreira, pois as experiéncias das vivéncias
determinam se o individuo gosta ou ndo de uma determinada coisa.

A partir disso, observou-se que a empresa tem a possibilidade de trabalhar a questéo de
fortalecimento da cultura dos colaboradores com a cultura da empresa, necessitando acdes que
possam contribuir para revigorar o propésito da empresa junto aos colaboradores e tendo diregdo
a acéo dos gestores e lideranga como protagonistas deste papel.

A identificacdo do problema proposto se deu pelo alto nivel de insatisfacdo que foi
apresentado pelos colaboradores da empresa, e 0 modo de como foram avaliados os fatores se deu
por uma percepcdo tedrica e de praticas que ja foram e estdo sendo adotadas.

Deste modo, foi identificado o perfil dos colaboradores através da pesquisa de satisfacao
aplicados dentro do seu ambiente de trabalho, foram apresentados os indices de turnover conforme
calculo e teoria estudadas dos ultimos 3 anos anos, e também, a relagdo da causa, consequéncias

que isso traz para produtividade e para a empresa. Com base na pesquisa ainda, foi analisado o
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grau em que os colaboradores se encontram com a questdo da satisfacdo com alguns critérios e
foram feitas algumas considerac6es sobre cada fator. Considerando os indices apresentados sobre
o turnover foram relatados os principais pontos que levam aos motivos e justificado de forma

individual os mesmos.

Além dos critérios de satisfacdo foram abordadas as percepg¢des que os colaboradores tém
em relacdo a gestdo, a lideranca e aos relacionamentos internos, sendo tratado como um ponto
para a criacdo de uma possivel mudanca de cultura. Apos essa abordagem detalhada foi feito um
plano de acdo com a ferramenta do BSC sobre quais seriam as proximas acdes que a empresa
poderia adotar para melhorar os indicadores sobre a gestao de pessoas.

A empresa possui potencial de desenvolver pessoas mesmo com condi¢des de trabalhos
operacionais, tendo a necessidade de capacitar uma pessoa para fazer a gestdo das pessoas,
tratando de assuntos como desenvolvimento, trilhas de carreira e outras a¢des voltadas a area de
humanizacédo e PDI.

Estruturados esses quesitos compreende-se que a empresa conguistard melhores
resultados referente a satisfacdo de seus colaboradores, criando estratégias que possam engajar e
motivar as equipes de trabalho e assim, investir melhor no seu capital humano ja que um dos
aspectos pontuais de insatisfacdo parte do reconhecimento.

Se tratando de perfil de “fabrica” por ser trabalhos extremamente manuais sugere-Se que
a empresa possa também:

° Rever a forma de comunicacao existente entre lideres e liderados;

° Promover a qualidade de vida de vida dos colaboradores criando um ambiente

mais amigavel com a¢des de engajamento;

) Oferecer feedbacks constantes, visto que a comunicagdo nao aparenta ser

positiva;

° Dar a oportunidade de visualizagdo das carreiras internas que cada um pode ter.

A relacéo entre a qualidade de vida, satisfacdo e motivagédo nos indices de turnover se da
pela criagdo de uma cultura organizacional baseada em aspectos humanizados e criteriosos sobre
como as pessoas, e a forma como elas se desenvolvem dentro do ambiente de trabalho.

Quando se tem uma boa qualidade de vida no trabalho e alinhado as expectativas
individuais e pessoais dos colaboradores, € possivel identificar que a cultura e os valores do ser
humano estdo entrelacados a cultura que a empresa pode exigir & comunidade. Encontrado esse
equilibrio de valores, é possivel constatar que a motivacao se da justamente por encontrar aquilo

que se gosta realmente de fazer, e que a valorizacdo do local e da atividade que desempenha gere
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cada vez mais produtividade e interesse de crescimento perante a perspectiva da empresa. Com
1SS0, pessoas felizes tendem a trabalhar melhor e se motivar a permanecer na empresa, diminuindo

cada vez a rotatividade e o turnover.
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APENDICES

APENDICE A - Questionério dos colaboradores

PERFIL:
1. Qual seu sexo?
( ) Masculino
( ) Feminino

2. Qual sua idade?
( ) De 16 a 20 anos
( ) De 20 a 30 anos
( ) De 30 a 40 anos
( ) De 40 a 50 anos
( ) Mais que 50
( ) Prefiro ndo responder

3. Qual seu grau de instrucédo
( ) Ensino fundamental
( ) Ensino fundamental incompleto
( ) 2° grau completo
( ) 2° grau completo incompleto
( ) Nivel superior incompleto
( ) Nivel superior completo
( ) Outro
( ) N&o respondeu

4. Quanto tempo de empresa?
( )Até1lano
( ) Mais que 1 ano
( ) Mais que 5 anos
( ) Mais que 10 anos
( ) N&o respondeu

TURNOVER:
5. Vocé sabe quais periodos tem mais turnover?
( ) N&o soube responder
( ) Finais de semana ou final do expediente
( ) Turno da noite

6. A empresa identifica os motivos das auséncias dos colaboradores?
7. Em sua opinido, quais 0s principais motivos para as pessoas pedirem demissao?
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DECISOES TOMADAS:
8. Como vocé se sente em relacéo as decisdes tomadas pelo seu superior?

RECONHECIMENTO E REALIZACAO PROFISSIONAL.:
9. Vocé se sente reconhecido pelo seu superior quando realiza um trabalho?
10. Como vocé se sente em relacdo as metas mensalmente pretendidas pela empresa?
11. Como vocé se sente em relacdo a sua realizacdo profissional?

REMUNERACAO:
12. Vocé esta satisfeito com a sua remuneracéo?
13. O seu salario em relacdo ao que pagam as empresas do mesmo ramo

TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO DE PESSOAL:
14. Vocé recebe oportunidade de treinamento e desenvolvimento?

RELACIONAMENTOS (LIDERANGCA E COLEGAS):
15. Vocé esta satisfeito com o relacionamento com seu lider?
16. Vocé esta satisfeito com o relacionamento com seus colegas?
17. Como vocé se sente em relagdo a competéncia do seu gerente?

AMBIENTE DE TRABALHO:
18. Como vocé se sente em relacdo ao volume de trabalho que vocé desempenha?
19. Referente a intensidade de fofocas, mentiras, discussdes e falsidade, como vocé se sente?
20. Como voce se sente em relacdo ao clima da empresa?
21. Como vocé se sente em relacdo ao horario de trabalho?
22. Como voce se sente em relagdo a seguranca em dizer o que pensa?
23. Esta satisfeito com seu uniforme de trabalho?
24. Como vocé se sente em relacdo ao ambiente fisico da empresa?

BENEFICIOS:
25. Quais beneficios vocé acha interessante a empresa ofertar?

( ) Plano de saude
( ) Transporte
( ) Creche
( ) Auxilio educagao
( ) Lazer
( ) Ticket refeicéo
( ) Auxilio farmacia
( ) Auxilio gas
( ) Auxilio odontoldgico
( ) B6nus por produtividade

26. Em relacéo a optar por almogar na empresa
( ) Deixaria de almocar em casa para almocar na empresa



( ) Aceitaria reduzir o intervalo para almogar na empresa
( ) Aceitaria pagar um percentual do valor do almoco

( ) Tenho preferéncia em almogar em casa

( ) Outras opcoes

( ) Sem resposta

IMAGEM DA EMPRESA
27. Voce se sente satisfeito em trabalhar na empresa?
28. Vocé acha que a empresa tem uma boa imagem perante a comunidade?

77
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APENDICE B - Questionario dos gestores

O objetivo deste questionario € descrever o posicionamento da lideranca e demais
gestores de como sdo feitas as a¢fes internas da empresa e 0 quanto sua visdo é eficaz.

1. Setor de coordenacao/lideranca;

REFERENTE AO TURNOVER:

2. Qual a principal consequéncia e causa do alto indice de rotatividade?
() Baixo indice de producédo
( ) Desconforto no ambiente de trabalho com os demais colegas
( ) Gastos com novas contratagdes
( ) Falta de engajamento com o seto

3. Quanto ao nivel de rotatividade, como a empresa avalia e quais a¢fes sdo tomadas?
( ) A empresa procura entender o motivo de forma clara e racional
( ) A empresa periodicamente emite relatdrios para analisar a situac&o e verificar as
causas
( ) A empresa realiza anélises do motivos que estdo causando e procura criar planos de
acao
( ) A empresa costuma reunir as equipes para tratar do assunto e entender o lado do
colaborador
( ) A empresa hoje nao faz a tratativa do assunto

4. Referente ao colaborador faltoso, qual o tratamento direcionado para identificar o
verdadeiro motivo da falta?
( ) A empresa ndo toma nenhuma posi¢ao
( ) A empresa chama o colaborador para entender o motivo
( ) A empresa chama para conversar e aplica uma adverténcia

5. Quais seriam 0s principais motivos que levam os colaboradores a faltarem e pedirem
demisséo?
( ) Salério baixo e poucos beneficios
( ) Falta de reconhecimento de superiores
() Né&o ter oportunidade de crescimento na empresa
( ) Falta de comunicacao
( ) Relacionamento com os demais colegas de trabalho
( ) Outros

PROCESSO DE CONTRATACAO:



6.

10.

11.

12.
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Na listagem abaixo quais os critérios que a empresa utiliza no processo de Recrutamento
e Selecéo?

( ) Definicdo da necessidade do cargo

( ) Prospeccéo de candidatos

( ) Triagem

( ) Entrevista pré-seletiva

( ) Avaliagdo técnica

( ) Entrevista Decisoéria

( ) Conferéncia de dados

( ) Comunicacéo do escolhido

Quais os mecanismos utilizados no processo de contratagéo?

( ) Apenas entrevista

( ) Entrevistas e dindmicas de grupo

( ) Entrevistas, dindmicas e analise comportamental

( ) Entrevistas, dindmicas, analise comportamental e testes psicoldgicos.

Ha uma descricéo dos cargos? E feito revisdo?

( ) Sim, mas ndo s&o feitas revisoes periodicamente.
( ) Sim, e sdo feitas revisdes periodicamente.

( ) Né&o possui.

Como é analisada a necessidade de novos colaboradores nos setores?

AVALIACAO DE DESEMPENHO

Existe avaliacdo de desempenho?

( ) Possui, é feito periodicamente

( ) Possui, é feito esporadicamente

( ) Possui, mas sem muita importancia
( ) N&o possui

Como € o instrumento de avaliagdo?

( ) Auto avaliacéo

( ) Avaliagdo de desempenho da equipe

( ) Escala grafica

() 360 graus

( ) Escolha forcada

( ) Avaliagdo de desempenho por competéncias
() Metas e resultados

( ) Avaliagdo de desempenho do lider

Que acg0es sdo realizadas para o desenvolvimento das pessoas?
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TREINAMENTOS:

13. Como sdo realizados os treinamentos de novos colaboradores?
( ) Através de cursos administrados pelos responsaveis do setor internamente
( ) Contratacdo de pessoas externas para a realizacao de cursos e palestras
( ) Através de dinamicas de desenvolvimento e interacédo
( ) Através de reunides com as equipes
( ) Néo séo feitos treinamentos hoje

14. Qual treinamento € realizado com mais frequéncia?
( ) TECNICO
( ) PSICOLOGICO
( ) DE DESEMPENHO
( ) QUALIFICACAO
( ) APERFEICOAMENTO NAS ATIVIDADES
( ) SOCIAL - INTERACAO

15. Ha politica de treinamento e desenvolvimento na organizagdo? Qual?
QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

16. Ha alguma acdo para melhoria da qualidade de vida no trabalho na organizacao? Qual?

17. Quiais atividades diferenciadas fazem para funcionarios?

18. Como é feita a remuneracdo na empresa? Existe algum bdnus ou metas a serem
cumpridas? Existe algum tipo de remuneracdo ndo monetaria que a empresa adota como
importante?

19. Como sdo resolvidos os conflitos internos entre colaboradores?

20. Como a empresa trabalha os fatores motivacionais dos colaboradores?

21. Como lider: O que é satisfacdo e motivagdo?



