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RESUMO

BASSANI, Bruna Os funcionarios permanecem na empresa: uma analise do perfil, das
variaveis de retencdo de talentos e das perspectivas. Casca-R.S. 2014, 68 f. Estagio
Supervisionado (Curso de Administragdo). UPF, 2014.

O estudo aborda o tema gestdo de pessoas levando em consideragdo as variaveis para retencdo
de talentos. Buscaram-se conceitos relacionados a gestdo de pessoas, perfil profissional,
remuneracdo e beneficios, treinamento e desenvolvimento em autores da area. O trabalho
resultou de um estudo de caso, desenvolvido por meio de questionario composto por duas
secdes, a primeira indicativa para perfil profissional e a segunda para as variaveis para manter
os talentos na organizacédo, tendo o objetivo de identificar o perfil destes profissionais e as
varidveis para manter os talentos na organizacdo. Os resultados foram analisados e
interpretados, demonstrando que, na empresa, a maioria dos trabalhadores do setor
administrativo tem ensino médio completo e superior incompleto, exercem as atividades na
empresa ha mais de 15 anos, estdo satisfeitos e gostam do trabalho que fazem, consideram o
ambiente de trabalho um fator determinante para permanecer na empresa. Os resultados
apontam que as principais variaveis que influenciam a permanéncia destes funcionarios
atualmente séo a localizacdo da empresa, gostar do trabalho que faz, ter bom ambiente de
trabalho e bom relacionamento com os colegas e ter o reconhecimento pelas atividades
desempenhadas dentro da organizacdo. Contudo as variaveis beneficios, formas de
remuneracao e programas de treinamento e desenvolvimento apresentaram indices um pouco
abaixo das demais. Entdo se sugere a empresa criar um plano de cargos e salarios e de
valorizagdo por desempenho, além de aperfeicoar o programa de treinamento e
desenvolvimento e criar uma ferramenta para avaliar a satisfacdo dos beneficios oferecidos
pela organizacdo, estas estratégias definidas contribuem para reter os talentos.

Palavras chave: Gestdo de Pessoas. Perfil Profissional. Retencdo de Talentos.
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1 INTRODUCAO

No atual ambiente empresarial, com mudancas e oscilagdes constantes no mercado
econdmico e avancos tecnoldgicos, as empresas precisam estar preparadas e aptas a enfrentar
estes desafios, com o apoio e conhecimento de seus trabalhadores, para manterem-se vivas no
mercado.

Deste modo é indispensavel para as empresas a busca do comprometimento de toda
equipe, enfatizando a importancia do empenho de cada trabalhador. Para que isso ocorra de
forma eficiente e eficaz, é imprescindivel que os trabalhadores conhegam a organizacao e que
a mesma conheca seus trabalhadores, seus anseios, necessidades e dificuldades.

O presente estudo busca ressaltar a importancia dos fatores que influenciam no
ambiente de trabalho, o conhecimento e contribuicdo destes trabalhadores para a organizacao
e o0s desafios das organizacbes em reter seus trabalhadores. Atualmente o ambiente
empresarial possui excelentes oportunidades para bons profissionais, porém ndo sdo somente
os profissionais que precisam se adequar as exigéncias do mercado de trabalho aperfeicoando
seus conhecimento e habilidades profissionais, as empresas também precisam estar preparadas
para admitir, capacitar e reter estes profissionais, tendo assim um diferencial competitivo.

Durante quase toda a era industrial as pessoas eram vistas simplesmente como méo de
obra, recursos organizacionais e o trabalho era apenas mecénico. Atualmente as pessoas sao
0s ativos intangiveis mais importantes, pois oferecem inteligéncia, raciocinio, competéncias e
experiéncia, elas ddo vida e dinamismo a organizagédo, 0s recursos humanos séo a verdadeira
alma do negocio. (CHIAVENATO, 2009b). S&o vérias as teorias motivacionais que
descrevem a importancia da motivacdo humana. A partir da teoria das necessidades de
Maslow, é possivel inferir que os fatores que motivam as pessoas sdo suas necessidades
satisfeitas, pois a maioria das pessoas busca primeiro satisfazer suas necessidades basicas,
apos as de seguranca, as sociais e por ultimo as de status e autorrealizagdo. A busca pela

satisfacdo das necessidades humanas € indispensavel para a saude fisica e mental do ser
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humano, os trabalhadores nos niveis mais altos buscam um melhor desempenho para fazer a
diferenca na organizacao. (SPECTOR, 2010).

As organizacgdes que desejam ser bem sucedidas devem saber a maneira de lidar com
os trabalhadores, seleciona-los, fazé-los trabalhar, recompensa-los, motiva-los e controla-los
para que deem resultados para a organizacdo e também estejam satisfeitos em trabalhar nela,
saber gerir os trabalhadores é indispensavel para o sucesso na competitividade organizacional.
(CHIAVENATO, 2009b).

O presente estudo foi realizado na empresa ABC e buscou identificar o perfil dos
trabalhadores e destacar as variaveis que fazem com que estes permanecam na empresa. A
pesquisa possibilitou entender as perspectivas dos trabalhadores, as contribuicbes e a

importancia do trabalho destes para a organizacéo.

1.1 IDENTIFICACAO E JUSTIFICATIVA DO ASSUNTO

A empresa pesquisada opera no processamento de carne bovina, ovina, suina e de
frango, além disso, atua na area de biodiesel, couro, colageno, produtos de limpeza e
embalagens metélicas. A referida empresa esta presente em 24 paises de 5 continentes, entre
plataformas de producéo e escritdrio, atende mais de 300 mil clientes em mais de 150 nacgdes.

E a maior exportadora de proteina animal do mundo, conta com mais de 185 mil
colaboradores ao redor do mundo. O comité de gestdo de pessoas recomenda critérios para
avaliacdo de desempenho, politica de remuneracdo, examina critérios de experiéncia
profissional, conhecimento e participacdo social e cultural.

A pesquisa foi realizada no Setor Administrativo em uma das unidades localizada no
Rio Grande do Sul. A empresa possui diferentes perfis de profissionais, que se distinguem no
grau de escolaridade e principalmente no tempo de empresa. Alguns estdo iniciando suas
atividades, outros tém entre 10 e 15 anos e ha também os que tém mais de 20 de empresa.

O estudo foi desenvolvido para a empresa conhecer o perfil dos trabalhadores da éarea
administrativa, as variaveis que contribuiram e contribuem para manter estes trabalhadores e
suas perspectivas de futuro. Para tanto se entende que o estudo contribui para a empresa
conhecer seus trabalhadores, seus desejos e ambicGes para crescerem e juntos obterem

SUCeSSO.
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Nas teorias classicas da motivacdo, tanto Maslow quanto Herzberg prop6em que
sempre existe uma forma de motivar os colaboradores seja através de satisfacdo das
necessidades ou do desenvolvimento dos cargos, diante disso é indispensavel que as
organizacOes levem em conta as diferentes habilidades e conhecimentos de cada trabalhador.
Uma vez que a retencdo de colaboradores é uma tarefa dificil para a maioria das empresas,
independente do seu tamanho, as empresas que conseguem reter seus trabalhadores e que
estes estejam motivados e satisfeitos possuem um diferencial competitivo. (LACOMBE,
2005).

Neste sentido, apresenta-se como problema de pesquisa: Qual o perfil dos
funcionarios da empresa e quais as variaveis que levaram o0s profissionais a

permanecerem na empresa e quais as perspectivas para os proximos anos?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Identificar o perfil dos funcionarios e as variaveis que interferem na retencdo de

profissionais a empresa, bem como as perspectivas profissionais destes.

1.2.2 Objetivos especificos

- Descrever o perfil dos funcionérios.

- Identificar as varidveis que contribuem para que os funcionarios permanecam na
empresa.

- Identificar as possiveis dificuldades enfrentadas pelos funcionarios na empresa.

- Identificar perspectivas futuras dos trabalhadores.

- Estabelecer um conjunto de sugestdes para melhorar a satisfagdo e proporcionar

maior retencdo dos trabalhadores.
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1.3 ORGANIZACAO DO ESTUDO

No presente capitulo, a introducdo, apresenta-se e contextualiza-se o tema, 0s
problemas e os objetivos do estudo. No capitulo dois fundamenta-se a pesquisa atraves do
referencial tedrico. No capitulo trés, sdo apresentados os procedimentos e métodos para coleta
e analise dos dados. No capitulo quatro apresentam-se os resultados do estudo e as sugestdes.

Em seguida as consideracdes finais.
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2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Este capitulo estd proposto para apresentacdo dos principais conceitos teoricos
referentes ao histdrico da gestdo de pessoas, motivacao e retencdo de trabalhadores, no qual se
buscara, através do referencial teérico, demonstrar a importancia do capital humano e do

treinamento e desenvolvimento para o sucesso organizacional.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

A Revolucdo Industrial foi um processo onde aos poucos o sistema de producao
artesanal foi substituido por maquinas a vapor, o surgimento das fabricas permitiu que
mulheres e criancas também pudessem trabalhar, porém eram longas jornadas de trabalho em
péssimas condi¢bes. Foram muitas as lutas dos trabalhadores por direitos que fazem com que
1° de Maio seja comemorado o Dia Internacional do Trabalho. (PEQUENO, 2012). Os
consequentes impactos da Revolucgdo Industrial deram origem a Administracdo de recursos
humanos, no inicio do século XX, devido a necessidade das organizacGes em lidar com a
complexidade das tarefas organizacionais e reduzir os conflitos entre os objetivos das
empresas e 0s objetivos individuais das pessoas, até entdo as pessoas e a organiza¢des embora
se inter-relacionassem, viviam de forma isolada e de portas fechadas. (CHIAVENATO,
2009a).

Na década de 1930 estudiosos como Mary Follett e Chester Bernard deram inicio aos
estudos das interacfes humanas nas organizagoes, até este periodo os pesquisadores focavam
seus estudos na reducdo de custo e tempo de producdo, preocupavam-se em aumentar a

produtividade, as pessoas eram vistas apenas como parte do processo produtivo. A partir
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destes momentos as atividades de recursos humanos passaram a ser desenvolvidas visando o
treinamento, desenvolvimento e satisfagbes das pessoas nas organizagdes. (MOTA,
YONOMETO, [ca.2010]).

Durante meio século a evolucdo da Gestdo de Pessoas esteve ligada a movimentos
sindicais e legislagcdes, na década de 1980 as influéncias passaram a ser conectada na
competicdo e nas estratégias de sucesso nos negacios, esta reestruturacdo na competicdo foi
provocada pela tecnologia e pelos métodos de trabalho que ndo visavam mais apenas 0S
custos, mas principalmente a qualidade dentre outros recursos intangiveis. (CARVALHEIRO,
2011).

Na busca de melhorar as relacbes com os trabalhadores muitas empresas adotaram o
taylorismo. A doutrina taylorista apoiava-se em principios para determinar melhores maneiras
de desempenhar as tarefas, treinar os trabalhadores, oferece-lhes as ferramentas necessarias
para elaborar as atividades e remunerd-los de acordo com sua producdo, apesar destas
mudancas as empresas ainda sofriam com problemas de faltas, greves e alcoolismo por parte
dos trabalhadores. (PEQUENO, 2012). Para estudar melhor estes problemas, Mayo
desenvolveu a primeira experiéncia no campo do comportamento humano no trabalho,
iniciada em Chicago no ano de 1927, estudou as influéncias da ilumina¢do no ambiente de
trabalho. Seu desenvolvimento demonstrou a influéncia de fatores psicoldgicos e sociais na
producdo, com isso as relagdes humanas passaram a ser mais valorizadas nas organizacoes
maiores. (GIL, 1994).

Atualmente concebe-se uma gestdo centrada nas pessoas, envolve aspectos humanos
procurando manter uma equipe de trabalho atuante, com maior participacdo nas decisoes.

Segundo, Chiavenato (2009a), os seis processos de gestdo de pessoas incluem:

1. Agregar pessoas - usado para incluir novas pessoas na empresa, podendo ser
denominado processo de provisdo ou suprimento de pessoas, incluindo

recrutamento e selecéo;

2. Processo de aplicar pessoas - usado para desenhar as atividades que as pessoas irdo
realizar na empresa, orientar e acompanhar seu desempenho, incluindo
desempenho organizacional, e desempenho de cargos e salérios, orientacdo de

pessoal e avaliacdo de desempenho;

3. Os processos de recompensar pessoas - usados para incentivar as mesmas e

satisfazer suas necessidades individuais mais elevadas;
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4. Processos para desenvolver pessoas - usados para capacitar, visando o
desenvolvimento organizacional e desenvolvimento pessoal, no qual envolve
gestdo do conhecimento, gestdo de competéncias, aprendizagem, programas de

mudancas e desenvolvimento de carreiras;

5. Processo de manter as pessoas - envolve fornecer condi¢cbes ambientais e
psicoldgicas satisfatdrias para as atividades das pessoas, incluindo administracdo
da cultura organizacional, clima, disciplina, higiene, seguranca, qualidade de vida

e relacdes sindicais;

6. O processo de monitorar as pessoas € usado para acompanhar e controlar as
atividades das pessoas e verificar resultados, através de um banco de dados e

informacdes gerenciais.

Assim 0s processos sdo conjuntos de atividades estruturadas e destinadas a resultar em
um produto (ou servico) especifico para determinado cliente, entendido como uma série de
atividades que fornecem valor a um cliente podendo ser cliente externo ou interno da
empresa, onde ambos sdo importantes e em determinadas situagdes assumem prioridade
(CHIAVENATO, 2014).

2.2 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

O comportamento organizacional estuda o impacto que individuos, grupos e a
estrutura tém sobre o comportamento dentro das organizacGes com o objetivo de usar este
conhecimento para melhorar o desempenho da organizacdo. O comportamento organizacional
utiliza o conhecimento das pessoas, dos grupos e o efeito da estrutura sobre 0 comportamento
para fazer com que as organizacdes trabalnem mais eficazmente. (ROBBINS, 2005).

Wagner 111 e Holleuberh descrevem comportamento:

Comportamento organizacional é um campo da pesquisa que ajuda a prever,
explicar e possibilitar a compreensdo de comportamentos nas organizacdes. O
Comportamento organizacional tem suas origens no final dos anos de 1940
quando os pesquisadores das areas de psicologia, sociologia, ciéncia politica,
economia e de outras ciéncias sociais procuravam desenvolver uma estrutura
unificada de pesquisas organizacionais. (WAGNER I1I, HOLLEUBERH,
2003, p. 3 apud MARIANI, SILVA, [ca. 2004], p.2).



19

Segundo Robbins, “o comportamento organizacional se preocupa com o estudo do que
as pessoas fazem nas organizacdes e de como este comportamento afeta 0 desempenho da
empresa”. (ROBBINS, 2005, p.6). Devido a importancia das pessoas nas organizagfes cada
vez mais as empresas precisam entender o comportamento de seus trabalhadores, as variaveis
que contribuem para o0 aumento da rotatividade e do absenteismo e a satisfacdo dos
trabalhadores. (FARIA; SANTOS, [ca. 2011]).

2.3 CAPITAL HUMANO

Entende-se por capital humano toda capacidade, experiéncia, habilidade e
conhecimento dos trabalhadores, incluido também toda capacidade de inovacao e capacidade
de implantar ideias nas organizagOes. (STEWART, 1998 apud MARTINS, 2009).

Antes da globalizacéo as empresas se diferenciavam uma das outras por Seus recursos
fisicos, equipamentos, maquinas e instalacGes, atualmente o que as distingue e cria valor
competitivo é o conhecimento e as habilidades de seus trabalhadores. O capital humano é
considerado um ativo intangivel que pertence as pessoas, mas que podem ser utilizado pelas
empresas para criar valor. (ZAFALON; DUARTE; RODRIGUES, [ca. 2006]). O capital
humano também é considerado um conjunto de capacidades que uma pessoa pode adquirir
devido ao acumulo de conhecimentos, estes conhecimentos podem ser utilizados para
produzir riquezas para a empresa. Desta forma o acimulo de conhecimento influencia no
sistema econdmico com o aumento da produtividade, dos lucros e de habilidades contribuindo
para a empresa e para a sociedade. (BECKER, 1993 apud VIANA, LIMA, 2010).

Segundo Chiavenato “capital humano € o capital da gente, de talentos e de
competéncias. A competéncia de uma pessoa envolve a capacidade de agir em diversas
situacOes, tanto para criar ativos tangiveis como intangiveis.” (CHIAVENATO, 2009a,
p.279).

O capital humano, portanto, determina o futuro das empresas, a gestdo adequada deste
capital € um grande diferencial de sucesso no ambiente empresarial, quanto maior a qualidade
do capital humano da empresa, maiores as chances de eficacia no mercado diante dos clientes
e concorrentes. (MARQUES; PALMEIRA, [ca. 2011]).
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2.3.1 Importancia do capital humano nas organizagoes

Nas Ultimas décadas, com o processo de globalizacdo estdo ocorrendo grandes
mudancas nas tecnologias, na informatica e nos meios de telecomunicagdo que influenciam os
meios de producdo das empresas. (CORREA, 2004 apud MARTINS, 2009). Diante desta
realidade, Chiavenato descreve que “na Era da informagdo o conhecimento esta se
transformando no recurso organizacional mais importante das empresas. Uma riqueza muito
mais importante e crucial do que o dinheiro.” (CHIAVENATO, 2006, p.1).

Devido a importancia do capital humano, as empresas precisam perceber que 0s seres
humanos, ndo sdo apenas pessoas movimentando ativos, elas também sdo ativos que podem
ser valorizados, treinados e mensurados e, além disso, sdo ativos que podem ter seu valor
aumentado com o tempo, ndo sdo ativos que perdem seu valor. Desta forma, diante da
necessidade crescente e escassez de capital humano as empresas utilizardo capital financeiro
para obter capital humano. (PONCHIROLLI, 2002).

Quanto mais a empresa se concentra na valorizacdo dos ativos intangiveis, mais
dependente se torna do comportamento humano no sucesso dos negdcios. Com isso, 0
comportamento humano passa a ser um elemento de diferenciacdo, potencializando a
vantagem competitiva da organizacdo. (COSTA; CHIUZI, 2011).

Na era da informacdo, é possivel copiar produtos, métodos de producdo, maquinas e
equipamentos que viabilizem o trabalho, porém nédo € possivel copiar o conhecimento e as
informacGes que as pessoas adquirem. Portanto, para atingir os objetivos é indispensavel que
a empresa seja composta por capital humano qualificado, com experiéncia, conhecimento e
habilidades. (MARQUES; PALMEIRAS, [ca.2011]). Embora as instalagdes fisicas, maquinas
€ equipamentos sejam necessarios para a organizacdo, as pessoas sdo essenciais. “Sem
pessoas eficazes, é simplesmente impossivel para qualquer empresa atingir seus objetivos”.
(MILKOVICH; BOUDREAU, 2000, p.19).
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2.4 PERFIL DOS TRABALHADORES

Nas ultimas décadas muita coisa mudou com relacdo a forca de trabalho, ha pouco
tempo atras apenas o homem da familia trabalhava e sua renda era o suficiente para o
sustento, enquanto a mulher era responsavel pelos outros compromissos do casal e da familia.
A vida profissional era separada da vida pessoal e as empresas presumiam que 0S
trabalhadores néo tivessem vida fora do trabalho remunerado. (BAILYN, 2006 apud COSTA,;
CHIUZI, 2011).

Atualmente a forca de trabalho vem sofrendo mudangas exigindo que as organizagfes
se adaptem a elas. Mais e mais mulheres tém entrado no mercado de trabalho, ocupando
cargos e desenvolvendo tarefas que antes eram de responsabilidade dos homens. Diante disso,
é importante que as organizacdes compreendam como homens e mulheres diferem em suas
atitudes no trabalho. Além disso, a médo de obra em muitos paises tem envelhecido, devido a
mudancas demogréficas da populacdo, legislagdo e pressdo da sociedade para coibir a
descriminacdo. Outra tendéncia na forca do trabalho é que ela esta se tornando cada vez mais
multicultural, para que as organizacdes lidem apropriadamente com esta diversidade devem
compreender como as pessoas de varias culturas, etnias e ragas veem e sentem seu trabalho.
(SPECTOR, 2010).

Os profissionais também apresentam diferentes caracteristicas em suas habilidades
intelectuais que sdo aquelas necessarias para o desempenho de atividades mentais e em suas
habilidades fisicas que sdo as que ganham importancia na realizacdo de tarefas de servicos
mais padronizados e ndo especializados. Diante disso, as empresas precisam identificar em
seus trabalhadores quais habilidades possuem e em quais se destacam para melhor

aproveitamento dos mesmos na execucao das tarefas. (ROBBINS, 2005).

Hoje ha uma diversidade populacional entre a vida profissional e pessoal, enquanto ha
pessoas que estdo envolvidas e priorizam o trabalho, outras preferem cuidar melhor da vida
pessoal, da casa e da familia. H4 também aqueles que buscam maior significado para suas
vidas e dedicam uma parte de seu tempo a projetos sociais. Diante da diversidade da forga de
trabalho neste mundo de mutagdes, o desafio das empresas € mudar as expectativas
mondtonas para a multiplicidade, o pluralismo e as mudancas, utilizando a diversidade para

encontrar outras formas de alcancgar os objetivos e metas. (COSTA; CHIUZI, 2011).
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2.5 RETENCAO DE TALENTOS

Muito tem se falado sobre a importancia do desempenho das pessoas para a obtencédo
da vantagem competitiva organizacional. Diante disso, é de extrema relevancia para as
organizacOes a retencdo de talentos. Para que as organizagdes consigam reter os talentos é
indispensavel que tenham claro o que é talento, quais as competéncias desejam buscar e ainda
entender o que os trabalhadores com seus talentos buscam na organizacdo. (PARODI, 2009
apud CONSTANTINO et al, 2010).

Este cenario empresarial que tem exigido transformagdes constantes nas empresas para
fazer frente aos ambientes cada vez mais dindmicos e flexiveis tem provocado também
mudancas radicais no modo de gestdo de pessoas. A valorizacdo do capital intelectual trouxe
uma nova forma de tratar as pessoas na organizagdo buscando com isso reter os talentos.
(FRANCA, 2010).

Um dos grandes desafios das empresas, neste seculo, € a retencdo de talentos, diante
disso os gestores devem desenvolver estratégias que permitam condi¢cdes favoraveis ao

ambiente de trabalho, segundo Gubman:

Se o talento é escasso e valioso, as empresas ganham quando sdo mais espertas que a
concorréncia para criar um ambiente de trabalho atrativo, conseguir os elementos
certos e obter o maximo deles. Porque pessoas qualificadas trabalhariam num
ambiente mediocre quando podem escolher entre muitos empregos interessantes.
(GUBMAN, 1999 apud TRINDADE, 2007, p.17).

A preocupacdo das organizacgdes esta fundamentada em como atrair e reter os talentos,
devido a estes serem matéria-prima indispensavel na busca de novas solucbes para as
empresas. Esta problematica esta notavelmente entre os mais jovens que buscam um trabalho
com maior autonomia, liberdade e desafios, além é claro de uma recompensa justa pelo seu
trabalho. Estes talentos tdo almejados pelas empresas, ndo sdo génios, sdo pessoas normais
dotadas com as capacidades mentais da maioria das pessoas, porem que fazem algo a mais.
“Essas pessoas possuem algo que todos podemos ter: a percepc¢do do que realmente deve ser
feito e 0 senso de responsabilidade que obriga a realizacdo de uma obra cada vez melhor.”
(GLETZ, 1997 apud FRANCA, 2010, p. 30).

A partir dai, a retengcdo de talentos tem desafiado o setor de Recursos Humanos

tornando-se um problema de nivel estratégico, onde os gestores tem papel fundamental nas
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praticas de gestdo de pessoas. A atracdo € desenvolvida através das promessas do que a
empresa pode oferecer.

A palavra retencdo refere-se a capacidade de uma organizacdo em manter
trabalhadores talentos, pessoas que ajudardo as empresas a manterem-se competitivas em um
ambiente econdmico de mudangas constantes. Diante disso, administrar estes talentos tornou-
se uma tarefa imprescindivel e desafiadora, afinal profissionais qualificados que deixam a
equipe significam perdas para as organizacdes. Sendo assim, a retencdo de profissionais
qualificados e as estratégias das empresas para a retencdo destes trabalhadores ¢é
indiscutivelmente um dos ingredientes mais importantes para 0 sucesso organizacional.
(TRINDADE, 2007).

Esta necessidade das organizacdes em reter seus talentos vem se delineando ha algum
tempo, em uma entrevista a Revista HSM Managemet em 2002, o guru da lideranca Stephen
Covey, escritor de varios livros como: “Os Sete Hébitos das Pessoas Altamente Eficazes”
(ed. Best Seller), ja dizia que o grande desafio das empesas seria atrair e reter pessoas
talentosas, que dettm o conhecimento. A receita que Covey prop0s para enfrentar este
desafio:

Os lideres devem primeiramente fazer com que as pessoas se sintam compreendidas
e gque seu verdadeiro talento e sua verdadeira paixdo possam ser expressos. Depois,
devem mostrar como as necessidades daquela empresa corresponderdo a sua paixao
e a seu talento e, assim, criar um casamento entre as necessidades da empresa e a
pessoa com sua paixdo e seu talento. O problema é que a abordagem ndo tem sido

A%

essa, infelizmente. Vocé sai e tenta encontrar as pessoas que “vocé€” quer, mas nao
procura ouvir essas pessoas. O ponto-chave € construir um relacionamento em que
ambas as partes se sintam compreendidas e atendidas em suas quatro necessidades
principais: a econdmica, a mental, a social e a espiritual. (COVEY, 2002, p.1).

Nem todas as empresas ja se deram conta que o foco nesse novo ambiente empresarial
deixou de ser ‘maquina’ e passou a ser ‘gente’, o enquadramento nesta nova realidade fara a
diferenga competitiva entre as organizagdes. Diante desta realidade, € indispensavel olhar os
trabalhadores como investimento e ndo como despesa e dar o suporte minimo necessario para
que eles possam usar seu talento, habilidades e conhecimentos em beneficio da empresa, ao
mesmo tempo em que recebem o que de melhor a empresa tem para oferecer, contribuindo
para o desenvolvimento profissional e pessoal. (FRANCA, 2010, p.33).

Os processos de retencdo de talentos: remuneracdo, beneficios sociais, ambiente fisico
e psicologico de trabalho seguro e agradavel, qualidade de vida sdo importantes para manter
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as pessoas nas organizacdes e, além disso, sua motivacdo para o alcance das finalidades
organizacionais. (CHIAVENATO, 2009b). Quando falamos em retencdo de talentos o nivel
salarial é considerado um determinante basico de competitividade externa, outras variaveis
como: recrutamento e selecdo, treinamento e desenvolvimento, beneficios, estabilidade
financeira, oportunidades de carreira e motivacdo também influenciam na capacidade de uma
organizagao em reter seus talentos. (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000).

2.5.1 Estratégias de retencao de talentos

2.5.1.1 Recrutamento e selecéo

O recrutamento é um processo de comunicacao bilateral, onde os candidatos desejam
informacdes sobre onde irdo trabalhar e a empresa deseja saber que tipo de funcionario sera o
candidato caso seja contratado. Segundo Milkovichi e Boudreau, “Recrutamento é o processo
de identificacdo e atracdo de um grupo de candidatos, entre os quais serdo escolhidos alguns
para posteriormente serem contratados para o emprego”. (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000,
p.162).

A tarefa de encontrar a pessoa certa com habilidades, conhecimento e desempenho
para a ocupacao de um determinado cargo dentro de uma organizagao é uma etapa que exige
dedicacdo do gestor da empresa. Por isso, mesmo que a empresa possua uma equipe de
recrutamento e selecdo, o gestor deve participar do processo seletivo, pois é ele quem vai
trabalhar no dia a dia com o funcionario e é ele quem melhor pode transmitir aos candidatos
quais sdo as caracteristicas e posturas profissionais e pessoais que espera de um funcionario
que faz parte da sua equipe, além disso, j& vai observando nos candidatos o potencial que cada
um pode oferecer para a organizacdo. Isso contribui também para evitar que pessoas com
caracteristicas inadequadas venham a ocupar o cargo. (MOTA; YONOMETO, [ca.2010]).

E importante lembrar que o processo de recrutamento néo envolve apenas pessoas de
fora das organizagfes que desejam ingressar nela, mas também os trabalhadores que ja fazem
parte da empresa. Ao observar o trabalho dos que ja fazem parte da organizacéo reconhecendo
e promovendo o trabalhador desenvolve-se “um instrumento fortissimo de incentivo
motivacional e de eficiéncia e baixo custo para o processo de recrutamento”. (MARRAS,
2000, p.72).
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2.5.1.2 Carreira, treinamento e desenvolvimento

As alteracdes sociais, tecnoldgicas, econdmicas e politicas tém gerado uma
instabilidade no ambiente empresarial, esta instabilidade tem provocado nas empresas uma
busca por modelos eficientes de desenvolvimento de competéncias profissionais, a fim de
garantir diferencial em um cenéario altamente competitivo. Deste modo, a area de treinamento
e desenvolvimento de pessoas tem sido cada vez mais importante nas organizacoes. (SILVA,
MENESES, 2012). Diante desta realidade, Lacombe (2005, p. 311) destaca que as empresas
ndo podem escolher entre treinar ou ndo seus trabalhadores, a capacitacdo torna-se
indispensavel para a execucdo eficiente e eficaz do trabalho ¢ enfatiza que “treinamento ndo ¢
algo que se faca uma vez para 0s novos empregados: € usado continuamente nas organizagoes

bem administradas”. Segundo Milkovich e Boudreau:

Treinamento é um processo sistematico para promover a aquisicao de habilidades,
regras, conceitos e atitudes que resultem em uma melhoria da adequacéo entre as
caracteristicas dos empregados e as exigéncias dos papéis funcionais.
Desenvolvimento é o processo de longo prazo para aperfeigoar as capacidades e
motivagdes dos empregados a fim de tornad-los futuros membros valiosos da
organizacdo. O desenvolvimento inclui ndo apenas o treinamento, mas também a
carreira e outras experiéncias. (2000, p. 338).

O treinamento tem por objetivo proporcionar mudangas no conjunto de
Conhecimentos, Habilidades e Atitudes (CHA) dos trabalhadores, implementando e
modificando a bagagem de cada um. Cada trabalhador tem seu CHA individual que deve estar
em sintonia com o cargo ocupado na empresa, eventuais deficiéncias podem ser ajustadas por
meio dos treinamentos. (MARRAS, 2000). Devido a importancia das habilidades individuais,
cada vez mais 0s gastos com programas de treinamentos tem sido visto como investimentos
estratégicos, “o treinamento continuado ¢ vital para a obten¢do da competitividade”.
(MILKOVICH; BOUDREAU, 2000, p.32).

S&o evidentes os efeitos causados pelos programas de treinamento e desenvolvimento
nas empresas, aléem de elevar as capacidades de desenvolvimento e a motivacdo dos
funcionarios, segundo Pequeno, isso “é uma forma de a empresa reconhecer o valor das
pessoas ao investir nelas; representa um desafio e uma saudavel quebra na rotina; e pode estar
articulados a outras iniciativas como o estabelecimento de metas e planos de recompensas”.

(PEQUENO, 2012, p.104).
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2.5.1.3 Salario e beneficios

O salério representa a principal recompensa oferecida pelas organizac6es nas relagdes
de trabalho. O salario é definido de acordo com o cargo profissional permitindo diferencas,
estas podem ocorrer de acordo com a escolaridade, tempo de empresa, conjunto de
habilidades entre outros. (HIPOLITO, 2002). Milkovich e Boudreau descrevem que “a
remuneracdo inclui o retorno financeiro e 0s servicos e beneficios tangiveis que 0s
empregados recebem como parte de pagamento em uma relacéo de trabalho.” (MILKOVICH,;
BOUDREAU, 2000, p.381).

Chiavenato define a Administragdo de salarios como “o conjunto de normas e
procedimentos que visam estabelecer e/ou manter estruturas de salarios equitativas e justas na
organiza¢ao”. (CHIAVENATO, 2009b, p. 39). Entretanto ndo hd uma férmula para
administrar a remuneracdo dos funcionarios da organizacdo. Cada ocorréncia € individual,
cada empresa tem seu perfil de profissionais e sua area de atuacdo. Por tanto & coerente que a
politica de remuneracdo esteja de acordo com as pretensdes de cada funcionario, para que
ambos estabelegam uma relacdo profissional satisfatéria e duradoura. (PELOSO,
YONEMOTO, [ca. 2011]).

Os beneficios sdo o conjunto de planos ou programas oferecidos pelas empresas para
complementar o salario dos trabalhadores. Estes programas de benéficos devem atender tanto
0s objetivos dos trabalhadores quanto da organizagao, estes contribuem para a organizacéo na
medida em que reduzem a rotatividade e faltas, garantem o nivel minimo de qualidade de vida
dos trabalhadores e reduzem o estresse, contribuindo também para tornar a empresa
competitiva no mercado de trabalho. (MARRAS, 2000).

Além do salario é importante que as empresas oferecam a seus trabalhadores uma
politica de beneficios, a fim de que estes complementem a remuneracdo dos trabalhadores.
Estes beneficios aléem de motivar os trabalhadores contribuem para retencéo de talentos, fator
essencial para o sucesso das empresas. (PELOSO, YONEMOTO, [ca. 2010]).

Muitas empresas remuneram diferente trabalhadores que exercem uma mesma funcéo.
Cerca de 93% das empresas remuneram por mérito, 19% utilizam a remuneragéo de grupos e
a participacdo nos lucros € utilizada por cerca de 24% das empresas. A remunera¢do ndo €
apenas o principal determinante do bem-estar econémico dos trabalhadores, ela pode afetar

também o bem-estar psicoldgico e social dos funcionarios. As empresas que nao optam pela
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remuneracdo Vvariavel utilizam salarios tabelados e aumentos gerais para todos o0s
trabalhadores. Ja as empresas que utilizam um plano de remuneracdo por desempenho devem
definir se o nivel de desempenho ¢ adicionado ao salario-base e se é individual ou em grupo.
A técnica que mais estd na moda é a participacdo nos resultados esta sendo utilizada como
estratégia para aumento da produtividade e controle dos custos. (MILKOVICH,;
BOUDREAU, 2000).

Diante desta realidade do ambiente de trabalho globalizado, cabe as empresas
contratar e manter pessoas capazes de agregar valor a organizacgdo, para isso € indispensavel
uma politica de cargos e salarios para que os trabalhadores se adaptem nos cargos certos e
tenham uma remuneracdo justa. Um plano de cargos e salarios bem elaborado pode ser
considerado um diferencial competitivo para a organizacdo, pois além de motivar 0s
funcionarios proporciona a empresa um controle no valor pago para cada trabalhador pelo
desempenho de suas atividades. (AMARAL; OLIVEIRA, 2009).

2.5.1.4 Qualidade de vida, higiene e seguranca do trabalho

A seguranca do trabalho é um conjunto de medidas, normas, tecnologia e tomadas de
decisdes com o objetivo de proteger o trabalhador, prevenir acidentes e doencas oriundas do
trabalho. Os profissionais que formam o Servico Especializado em Engenharia de Seguranca e
Medicina do Trabalho fomentam nas empresas as praticas de higiene e seguranca fazendo
com que os métodos de trabalho sejam sempre mais seguros e higiénicos possiveis. (ROCCA
etal, 2011).

Segundo a Organizacdo Mundial da Saude (apud BRITO; LESSA, [ca. 2011], p. 9)
verificar as condicOes de higiene e seguranca no ambiente de trabalho consiste “num estado
de bem-estar fisico, mental e social e ndo somente a auséncia de acidentes e enfermidades”.
Com o passar dos anos percebeu-se que saude, higiene e seguranca do trabalho séo
indispensaveis para uma boa qualidade de vida dos trabalhadores. O ambiente de trabalho
deve estar de acordo com as necessidades fisicas e psicoldgicas dos trabalhadores, pois no
trabalho € onde as pessoas passam a maior parte do tempo. (FERNANDES; MACHADO,
2007).
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A qualidade de vida no trabalho envolve “o conjunto de agdes de uma empresa no
sentido de implantar melhorias e inovacdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no ambiente
de trabalho”. (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, p. 296).

A preocupacdo com a qualidade de vida dos trabalhadores tem aumentado
consideravelmente, um dos fatores que influéncia esta preocupacdo é a difusdo de novas
tecnologias de gestdo organizacional. Diante deste contexto o fator humano é fundamental
para a obtencdo das competéncias organizacionais capazes de agregar valor aos produtos e
servigos produzidos. O bem-estar fisico e mental torna-se essencial para que este desenvolva
todo seu potencial. (SOUZA; BASTQOS, 2009).

2.5.1.5 Motivacao organizacional

A palavra motivacdo vem do Latim “motivus”, significa movimento. Quem motiva
uma pessoa provoca nela uma nova coragem que a leva a agir em busca de novos horizontes e
novas conquistas. A motivacdo é uma forca interior imprescindivel para o desenvolvimento
do ser humano, assim sendo a motivagdo surge de um desejo de satisfazer necessidades. O
gue pode ajudar a motivar as pessoas é ser reconhecido, ser tratado de modo justo, ser ouvido,
ter orgulho e condic@es de trabalho adequadas e sentir-se Gtil. (NAKAMURA et al, 2005).

A motivacdo estd relacionada a direcdo, a intensidade e a persisténcia do
comportamento das pessoas ao longo do tempo. A direcdo é a escolha do comportamento
dentre varias opcdes, a intensidade é o esforco da pessoa para realizar as atividades e a
persisténcia refere-se ao comprometimento com um determinado comportamento ao longo do
tempo. A motivacdo também pode ser vista como um desejo de alcangar os objetivos e sonhos
almejados, ou seja, a motivacgdo é resultados do desejo das pessoas. (SPECTOR, 2010).
Segundo Gil, “a motivagdo de uma pessoa depende da forca de seus motivos
(motivos aqui entendidos como desejos ou impulsos que ocorrem no interior dos individuos).”
(GIL, 1994, p.120).

As pessoas motivadas sdo indispensdveis para as empresas, a motivacdo esta
diretamente ligada ao desempenho, colaboradores motivados produzem mais e melhor. A
motivacdo é capaz de interferir no sucesso e no fracasso de quaisquer empresas, interfere no

rendimento de qualquer hierarquia, do auxiliar a presidéncia. A motivacdo das pessoas
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depende também da coragem para enfrentar ou ndo as lutas pelas conquistas almejadas.
(PEREIRA; PEDROSO JUNIOR; KROM, [ca.2004]).

A teoria mais lembrada quando se fala em motivacdo é a apresentada em 1943 por
Abraham Maslow, onde concebe a motivacdo como algo complexo, constante e infinito,
presente em todos os seres humanos. Para Maslow, um desejo implica na satisfagéo de outros
desejos. “O homem ¢é um animal que deseja e que raramente alcanga um estado de completa
satisfacdo, exceto durante um curto tempo [...] € caracteristica do ser humano, em toda a sua
vida, desejar sempre algo.” (MASLOW, 1954 apud CASADO, 2002, p.251).

A teoria da hierarquia das necessidades afirma que a satisfacdo das necessidades
humanas é indispensével para a satde fisica e mental dos individuos, pois inclui necessidades
fisicas, sociais e psicologicas. A Figura 1 demonstra a hierarquia das necessidades o nivel
mais baixo inclui as necessidades fisiologicas, 0 segundo nivel as necessidades de seguranca,
o terceiro nivel as necessidades sociais, 0 quarto nivel as necessidades de estima e finalmente
no topo temos as necessidades de autorrealizagdo. (CHIAVENATO, 2009a, p.125).

Necessidades
de auto-realizacao Necessidades

secundarias

Necessidades de estima

Necessidades sociais

Necessidades de seguranca

Necessidades
primarias

Necessidades fisiologicas

Figura 1. A hierarquia das necessidades de Maslow.
Fonte: CHIAVENATO, (2009a, p.125).

As necessidades de cada pessoa tém amplitudes e caracteristicas distintas, “a
p p )

motivagdo ¢ a forca motriz que alavanca as pessoas a buscarem a satisfacdo”, ao satisfazer
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uma necessidade acaba a motivagao e surge uma nova necessidade que induz o individuo a
buscar outra satisfagdo. (MARRAS, 2000, p.34).

A maioria das pessoas busca satisfazer primeiro as necessidades basicas, porém as
necessidades de cada pessoa varia de acordo com o tempo, em funcéo da satisfacdo e também
da mudanga na hierarquia de valores, “a hierarquia de Maslow representa uma tendéncia
média e ndo deve ser encarada como uma escala rigida.” (LACOMBE, 2005, p.131).

Uma das teorias motivacionais que mais tem sido explorada é a de Frederick
Herzberg, onde sua preocupagédo era “pesquisar diretamente no contexto de trabalho quais 0s
fatores que se acham relacionados com aquelas atitudes que influiam na producéo e situacoes
que determinavam satisfagdo no trabalho.” Herzberg utilizou como técnica para coleta de
dados uma entrevista, onde o objetivo era localizar uma situagdo em que o entrevistador havia
se sentido excepcionalmente bem ou excepcionalmente mal em relacdo ao seu trabalho, no
atual e em outro em que havia trabalhado no passado. (BERGAMINI, 1982, p. 121).

A partir da pesquisa, Herzberg pode verificar que quando as pessoas estavam
insatisfeitas com seu trabalho, preocupavam-se com o ambiente de trabalho, e quando
estavam satisfeitas isso se dava devido ao trabalho em si. (GIL, 1994). Descobriram-se
também fatores que quando estdo presentes proporcionam alto nivel de satisfacdo, mas a
insatisfacdo causada pela auséncia deles ndo chega a ser significativamente proporcional — sdo
os fatores que Herzberg chamou de motivacionais.

Por outro lado, alguns fatores quando estdo ausentes, proporcionam grande
insatisfacdo, mas sua presenca ndo traz o mesmo nivel percentual de satisfacdo — sdo os
fatores chamados higiénicos. (BERGAMINI, 1987).

Seguindo o raciocinio proposto por Herzberg, o antbnimo de satisfacdo ndo pode ser
chamado de insatisfacdo, o contréario de satisfacdo pode ser nenhuma satisfacdo. O mesmo é
valido para insatisfacdo que pode ter como oposto nenhuma insatisfacdo. (PILATTI, 2012).

Os fatores pessoais (motivacionais) sdo internos as pessoas, estdo relacionadas a
realizacdo profissional e ao contetdo do trabalho, atuam para aumentar a produtividade e 0s
resultados. Em quanto que os fatores externos (higiénicos) estdo relacionadas ao ambiente de
trabalho, buscam impedir situagdes negativas. (LACOMBE, 2005). Segundo Bergamini, “os
fatores higiénicos ndo fazem as pessoa produzirem mais, sua presenca garante apenas que se

esteja conseguindo manter o nivel de insatisfagdo em grau minimo”. (BERGAMINI, p. 124).
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Chiavenato 2009a, compara as teorias de Maslow e Herzberg:

Hierarquia de necessidades Fatores de higiene e motivacao
(Maslow) (Herzberg)
---------------------- ™ s “,
o Otrabahoema
'E - krrpcmb\u:ladr
- P'mgmu
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de auto-realizagioN _ ____________________ .
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Figura 2. Fatores higiénicos e motivacionais.
Fonte: (CHIAVENATO, 20093, p.131)

De acordo com a teoria de Herzberg, Gil relata “o que os gerentes podem fazer para
motivar os empregados é o enriquecimento da tarefa, o que supdem o aumento intencional da
responsabilidade, amplitude e desafio do trabalho”. (GIL, 1994, p.124).

Além destas teorias apresentadas anteriormente temos as teorias contemporaneas que
representam o que existe de mais avancado para explicar a motivacdo dos trabalhadores. A
teoria ERG, segundo os estudos de Alderfer, descreve que ha trés grupos de necessidades
essenciais: existéncia, relacionamento e crescimento. O grupo da existéncia se refere aos
requisitos matérias basicos. O grupo seguinte se refere a necessidade de relacionamento esta
relacionado ao desejo de manter importantes relacGes interpessoais. E finalmente, as
necessidades de crescimento que se refere a um desejo intrinseco de desenvolvimento pessoal.
Segundo esta teoria, varidveis como educacdo, antecedentes familiares e ambiente cultural
altera a importancia que cada grupo de necessidade tem para uma pessoa. (ROBBINS, 2005).

A teoria que mais tem sido utilizada pelos psicologos organizacionais € a teoria da
fixacdo de metas, o principio basico desta teoria € motivado pelas intencfes e objetivos que

podem estar relacionados a comportamentos especificos. As metas sdo 0 que as pessoas
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desejam obter, estas metas fazem com que as pessoas mobilizem esforgos para tingir 0s
objetivos. (SPECTOR, 2010).

Outra teoria contemporanea € a teoria das necessidades de McClelland, com o enfoque
em trés necessidades: realizacdo, poder e associacdo. A necessidade de realizacdo busca a
exceléncia e a luta pelo sucesso. A necessidade de poder provoca nas pessoas a necessidade
de se comportarem de um modo que ndo fariam naturalmente. E a necessidade de associagédo
sdo os desejos de relacionamentos interpessoais proximos e agradaveis. Em sua pesquisa
sobre a necessidade de realizacdo, McClelland descobriu “que os grandes realizadores se
destacam das outras pessoas pelo seu desejo de fazer melhor as coisas.” (ROBBINS, 2005,
p.138).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo constitui a metodologia aplicada para a elaboracdo deste estudo,
apresenta os métodos utilizados para a execucao do delineamento da pesquisa, das variaveis

de estudo, a populacdo e amostra, a técnica de coleta de dados e a técnica de analise de dados.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

A pesquisa teve por finalidade analisar os objetivos de forma exploratoria e descritiva:
a abordagem de dados foi de forma mista, envolvendo pesquisa qualitativa e quantitativa.
Quanto ao procedimento técnico foi um estudo de caso sobre o perfil dos profissionais e as
variaveis para retencdo destes em uma industria.

A pesquisa exploratoria proporciona maior familiaridade com o problema, com a
finalidade de construir hipoteses, envolve levantamentos bibliograficos e entrevistas ou
questionarios de perguntas abertas com os trabalhadores a fim de compreender a realidade de
cada um perante a empresa. Enquanto que a pesquisa descritiva busca descrever as
caracteristicas da populacdo estudada e estabelecer relacao entre variaveis, para tal pesquisa é
comum a aplicacdo de questionario. (DIEHL; TATIM, 2004).

Na etapa descritiva salienta-se como objetivo estudar as caracteristicas do grupo de
trabalhadores. Neste estudo levou-se em consideracdo a distribuicdo do perfil dos
funcionarios por idade, sexo, nivel de escolaridade, tempo de empresa e nivel de renda. A
etapa exploratoria auxilia a esclarecer ideias e conceitos com relacdo aos trabalhadores, esta
etapa da pesquisa é a que apresenta menos rigidez no planejamento. (GIL, 2006). Utilizaram-

se perguntas abertas para aprofundar o entendimento do objeto de estudo.
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Ao que se refere a fase qualitativa, esta é apropriada para avaliagdes em busca de
melhorias nas organizac@es, ouvindo o que os trabalhadores tém a dizer sobre a empresa é
possivel, na fase seguinte, mensurar determinadas variaveis de modo objetivo, como é a
finalidade da pesquisa quantitativa. Diante disso pode-se dizer que as pesquisa qualitativas e
quantitativas sdo formas complementares de avaliagdo. (ROESCH, 1996).

O procedimento técnico utilizado foi o estudo de caso, que permite um conhecimento
amplo, detalhado e profundo sobre o assunto estudado. E um estudo baseado na experiéncia,
que investiga um acontecimento atual dentro da realidade da empresa. (GIL, 2006). Como
estratégia de pesquisa, 0 estudo de caso pode ser utilizado de modo descritivo buscando
associacOes entre varidveis, com evidencias de carater quantitativo e exploratorio buscando

levantar questdes e hipoteses através de dados qualitativos. (ROESCH, 1996).

3.2 VARIAVEIS DE ESTUDO

As variaveis do estudo tém por objetivo conhecer melhor os trabalhadores levando em
consideracdo o perfil dos profissionais atuantes na empresa, os fatores que os incentivam a
permanecer e as perspectivas destes com relacdo a empresa.

a) Perfil dos profissionais: Tracar o perfil dos profissionais considerando as
dimensbes de escolaridade, cargo e género. (SPECTOR, 2010). Um dos desafios mais
importantes enfrentados pelas organizacfes é adaptar-se as diferencas entre os trabalhadores.
Diante da diversidade da forca de trabalhado os executivos precisam identificar o perfil de
seus profissionais reconhecendo as diferencas de cada um e respondendo a elas de maneira a
assegurar a retencdo dos trabalhadores e uma maior produtividade sem descriminacdes.
(ROBBINS, 2005).

b) Estratégias de retencdo de talentos: No ambiente de trabalho em constantes
mutacdes as empresas bem sucedidas sdo as que possuem a capacidade de atrair, desenvolver
e principalmente reter seus trabalhadores. (LACOMBE, 2005). Em tempos de escassez de
médo de obra, beneficios e bons salarios ndo serdo o suficiente para as empresas manterem
profissionais talentosos, os lideres precisardo encontrar estratégias de recrutamento e retencao
mudando algumas préaticas organizacionais para satisfazer os trabalhadores mais velhos e

motivar 0s mais novos a fim de que estes permanecam na empresa, 0s administradores que
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ndo conseguirem tratar adequadamente seus trabalhadores correm o risco de ndo ter a quem
comandar. (ROBBINS, 2005).

c) Perspectivas dos trabalhadores: Para obter resultados satisfatorios € indispensavel
conhecer os trabalhadores, suas necessidades, desejos, prioridades e perspectivas. E preciso
estar atento que homens e mulheres reagem diferentes a determinadas condicdes de trabalho e
possuem perspectivas diferentes. Algumas pessoas buscam crescimento e reconhecimento do
trabalho através da realizacdo de um trabalho mais complicado, estas pessoas estardo
satisfeitas com a realizacdo de tarefas com grande alcance. Enquanto que para pessoas com
baixo grau de necessidade de crescimento ndo é importante a realizacéo de tarefas com grande
abrangéncia no trabalho. E tarefa do gestor identificar os desejos dos trabalhadores a fim de
manté-los na organizacao. (SPECTOR, 2010).

3.3 POPULACAO E AMOSTRA

A populacdo analisada para este estudo compreende os trabalhadores de uma das
unidades localizadas no Rio Grande do Sul da empresa ABC. O grupo a ser considerado
consiste em 25 trabalhadores do Setor Administrativo desta unidade. Neste caso a amostra
estudada coincide com a populacao.

Entende-se por populacdo o conjunto de elementos a serem mensurados levando em
consideracdo as varidveis que se deseja analisar. E a amostra é uma parcela da populacdo
convenientemente selecionada. (DIEHL; TATIM, 2004).

Uma amostra é um grupo relativamente pequeno da populacgéo, pois se faz necessario
gue seja extraida uma amostra representativa, neste estudo a amostra foi censitaria, pois
investigou 100% da populagao. (HAIR JR et al, 2005).

3.4 PROCEDIMENTOS E TECNICAS DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados ocorreu por meio de questionario contendo perguntas fechadas e
perguntas abertas (APENDICE B), a fim de identificar o perfil dos trabalhadores, as variaveis

que os levam a permanecer na empresa e as perspectivas futuras.
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O questionario foi constituido por uma série ordenada de perguntas, que Ss&o
respondidas por escrito sem ajuda do entrevistador. Junto com o questionario foi encaminhada
uma nota informando a natureza e importancia da pesquisa a fim de despertar o interesse do
recebedor, bem como um termo autorizando a pesquisa. As perguntas fechadas permitem que
o informante escolha uma entre duas op¢oes; as perguntas de multipla escolha sdo perguntas
fechadas que apresentam uma série de possiveis respostas a fim de que o informante escolha a
qual se identifica; e as perguntas abertas permitem que o informante responda livremente,
com sua opinido. (DIEHL; TATIM, 2004).

O questionario ndo é apenas um formulario com inumeras questdes, ele ¢ um
importante instrumento de coleta de dados que busca mensurar determinadas informagoes.
Diante disso, requer planejamento e esfor¢o intelectual. Para aumentar a eficacia e a validade
do questionario é imprescindivel a organizacdo, a ordem o grupo e a formulacdo das
perguntas, além de estipular prazos para iniciar e terminar para que todos os procedimentos
acontecam em tempo habil. (ROESCH, 1996). Além disso, é imprescindivel que na execugao
da pesquisa seja respeitado o0 anonimato do informante. (DIEHL; TATIM, 2004).

A aplicacdo de questionario possibilita atingir um grande nimero de pessoas, mesmo
estas estando em diferentes lugares; diminui o gasto com pessoal, pois ndo exige treinamento
de pesquisadores; permite que as pessoas respondam gquando julgarem conveniente; ndao induz
0 entrevistado a respostas pessoais do entrevistador e garante 0 anonimato das respostas.
(GIL, 2006).

3.5 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

A anélise e interpretacdo dos dados foram realizadas por meio de analise de contetdo
e analise estatistica, analisando-se as respostas dos questionarios, a fim de que gerem dados
numéricos indicando as principais variaveis para retencdo dos trabalhadores possibilitando
que estes sejam analisados e relacionados com a realidade da empresa. Segundo Bardin (apud
TRIVINOS, 1987, p. 160), a analise de contelido é um conjunto de técnicas de analise que
busca descrever o contetido das mensagens obtendo assim indicadores quantitativos ou néo,

que permitem conhecimentos.

A analise de conteldo ¢ aplicada tanto na pesquisa quantitativa quanto na qualitativa.

Na pesquisa qualitativa, os dados sdo materializados em forma de textos, a analise deste
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conteudo € indispensavel para contar a frequéncia dos fenébmenos e procurar identificar a
relagéo entre eles, com base em modelos conceituais definidos a priori. (DIEHL; TATIM,
2004).

A pesquisa quantitativa € submetida a analise estatistica, com a ajuda de software é
possivel relacionar os indicadores e a evolucdo dos resultados. Com estes dados € possivel
calcular qual a porcentagem de cada categoria em relagdo ao total de trabalhadores,
identificando, por exemplo, qual porcentagem para cada varidvel de retencdo dos
trabalhadores. (ROESCH, 1996).

Conforme relata Oppenheim, na analise quantitativa:

[...] Podem-se calcular medidas, computar porcentagens, examinar os dados
para verificar se possuem significancia estatistica, podem-se calcular
correlagBes, ou tentar varias formas de analise multivariada, como a
regressdéo multipla ou a andlise fatorial. Essas analises permitem ‘extrair
sentido dos dados’, ou seja, testar hipoteses, comparar resultados para varios
subgrupos, e assim por diante. (OPPENHEIM, 1992, p. 157 apud ROESCH,
1996, p 142).

Os resultados para que tenham valor cientifico devem reunir coeréncia, consisténcia,
originalidade e objetivacdo, constituindo os aspectos do critério interno da verdade e no
critério externo a intersubjetividade. Assim o pesquisador podera apresentar contribuicdes
cientificas & ciéncias humanas. (TRIVINOS, 1987).
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4 RESULTADOS DA PESQUISA

Neste capitulo, apresenta-se 0 ambiente organizacional utilizado para a realizacdo da
pesquisa bem como a analise e interpretacdo dos dados obtidos por meio da aplicacdo do
questionario. E a analise e a interpretacdo de dados que agrega valor & pesquisa. A partir dos
resultados analisados sdo apresentadas as sugestfes para melhoria da organizacdo no que

tange a gestao de pessoas.

4.1 AMBIENTE ORGANIZACIONAL

A origem da empresa remonta a década de 1950, quando seu fundador iniciou as
atividades com uma pequena planta de processamento de carne. De 1970 a 2001 a empresa
ampliou sua capacidade produtiva no Brasil através da aquisicdo e implementacdo de
unidades ja existentes. Em 2007 abre seu capital na bolsa de valores do Brasil e também
expande suas operacdes através da aquisicdo de uma empresa norte-americana. Entre 0s anos
de 2008 e 2010 a companhia adquire novas unidades em outros paises e também amplia sua
capacidade diaria de abate no Brasil com a aquisicdo de cinco novas unidades. No ano de
2012, a empresa inicia sua operacdo no segmento de aves no Brasil e em 2013 com novas
aquisicdes consolida-se como lider global no processamento de aves.

Maior produtora de proteinas do mundo, a empresa opera no processamento de carnes
bovina, ovina, suina e de frango, aléem disso, comercializa produtos de higiene, limpeza,
biodiesel entre outros. O diversificado portfélio do grupo conta com marcas reconhecidas em
todo 0 mundo. A empresa tem como missdo: “Sermos os melhores naquilo que nos
propusermos a fazer, com foco absoluto em nossas atividades, garantindo os melhores
produtos e servigos aos nossos clientes, solidez aos fornecedores, rentabilidade aos acionistas

e a oportunidade de um futuro melhor a todos os colaboradores”.
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No segmento de aves, a empresa possui uma estrutura ampla e diversificada para
processar a carne de frango, conta com fabricas instaladas nas principais regides produtoras
do pais, garantindo assim acesso a matéria-prima. Além disso, possui centros de distribuicédo
estrategicamente posicionados para atender a demanda de todos os clientes. Possui também
um programa de integracdo com proprietarios rurais produtores de aves para criacdo de
animais, com modernas tecnologias, assisténcia técnica e insumos para a criac¢do, incluindo
todo o apoio técnico e matéria-prima necessarios o que permite garantir a procedéncia de
todos o0s insumos utilizados na producdo, antes que a proteina adentre nas plantas
processadoras. No seu portfolio de produtos, estdo pratos prontos, patés, supergelados,
empanados, embutidos e in natura, buscando com isso satisfazer o paladar de cada cliente.

4.2 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Nesta secdo serdo apresentados e interpretados os resultados do questionario aplicado
entre 0s meses de setembro e outubro de 2014, a 25 funcionarios do setor administrativo. Do
total aplicado, obteve-se o retorno de 21 questionarios, 3 deles ndo retornaram e 1 estd em

licenca maternidade.
4.2.1 Anédlise e interpretacao do questionario

O questionario aplicado fora composto por duas se¢des, na primeira se¢do foram cinco
perguntas que buscaram identificar o perfil dos trabalhadores, a segunda secéo foi composta
por 10 perguntas sobre as quais sdo analisadas as varidveis para manter estes talentos e suas
perspectivas com relacdo a empresa.

| PERFIL DOS PROFISSIONAIS

Nesta secdo analisaram-se as questdes indicativas do perfil dos funcionarios. Assim,

na tabela 1, apresenta-se o género dos trabalhadores.
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Tabela 1 — Sexo

Sexo Frequéncia absoluta
Masculino 1
Feminino 10
SOMA 21

Fonte: Dados primérios, setembro e outubro 2014.

Percebe-se que, dos 21 participantes, 11 sdo do sexo masculino e os outros 10 do sexo
feminino. Nota-se aqui que as mulheres estdo cada vez mais presentes no mercado de
trabalho.

H& pouco tempo atras apenas o homem da familia trabalhava e sua renda era o
suficiente para o sustento, enquanto a mulher era responsavel pelos outros compromissos do
casal e da familia. (BAILYN, 2006 apud COSTA; CHIUZI, 2011). Nos ultimos 35 anos, tém
ocorrido mudancas significativas no mercado de trabalho devido ao aumento macico da
participacdo feminina no mercado de trabalho. Estudos psicologicos mostraram que as
mulheres tendem a aceitar mais facilmente a autoridade e que os homens tendem a ter mais
expectativa de sucesso e ser mais agressivos. (ROBBINS, 2005). Diante desta mudanca na
forca de trabalho onde as mulheres estdo ocupando cargos e desenvolvendo tarefas que antes
eram de responsabilidade dos homens € importante que as organizagdes compreendam como
homens e mulheres diferem em suas atitudes no trabalho. (SPECTOR, 2010).

Na tabela 2, apresenta-se a faixa etaria dos trabalhadores.

Tabela 2 — Faixa etéaria

Faixa etaria Frequéncia absoluta
Até 20 anos 0
Entre 21 e 34 anos 11
Entre 35 e 49 anos 9
Entre 50 e 64 anos 1
Mais de 65 anos 0
SOMA 21

Fonte: Dados primarios, setembro e outubro de 2014.
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Ao analisarmos a faixa etaria dos trabalhadores percebemos que a maioria tem entre
21 e 34 anos, sdo trabalhadores mais jovens, alguns iniciando suas atividades na empresa e
outros nela ha varios anos. Dos trabalhadores entre 35 e 49 anos a maioria tem mais de 15
anos de empresa, ou seja, iniciaram as atividades jovens e permaneceram na empresa, 0 tempo
de empresa sera analisado na tabela 5.

A méo de obra em muitos paises tem envelhecido, devido a mudancas demogréaficas
da populacéo, legislacdo e pressdo da sociedade para coibir a descriminacdo. (SPECTOR,
2010). Os trabalhadores mais velhos sdo considerados pouco flexiveis e avessos as mudancas
tecnoldgicas, em uma época em que as empresas buscam funcionarios adaptaveis e abertos a
mudancas este € um fator negativo para os mais velhos. Porém quanto mais velha a pessoa
fica menor € a chance de deixar seu emprego, além disso, muitos trabalhadores ndo pensam
em deixar a empresa devido a estarem a muitos anos trabalhando nela. Estes fatores
contribuem para diminuir a rotatividade de trabalhadores desta faixa etaria. (ROBBINS,
2005).

Na tabela 3, € apresentado o nivel de escolaridade dos trabalhadores.

Tabela 3 — Nivel de escolaridade

Nivel de escolaridade Frequéncia absoluta
Antigo primario 0
Antigo ginasio 0
Fundamental incompleto 0
Fundamental completo 0
Segundo grau incompleto 2
Segundo grau completo 9
Ensino superior incompleto 2
Ensino superior completo 8
SOMA 21

Fonte: Dados primarios, setembro e outubro de 2014.

Analisaram-se a escolaridade dos trabalhadores no setor estudado os funcionarios
prestam servigcos administrativos, contabeis, controle de estoque e assisténcia ao fomento da
empresa. A maioria dos funcionarios tem segundo grau completo ou superior completo e

incompleto, isto representa um nivel de escolaridade necessario as atividades que
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desempenham. Devido a boa parte dos trabalhadores terem varios anos de empresa alguns
deles conseguiram bons cargos mesmo sem ter ensino superior. No geral, devido aos cargos
ocupados isto acaba sendo uma forma de incentivar o estudo aos trabalhadores afim de que
estejam mais qualificados para desempenhar suas tarefas.

Na era da informacdo, é possivel copiar produtos, métodos de producdo, maquinas e
equipamentos que viabilizem o trabalho, porém nédo € possivel copiar o conhecimento e as
informacGes que as pessoas adquirem. Portanto, para atingir os objetivos € indispensavel que
a empresa seja composta por capital humano qualificado, com experiéncia, conhecimento e
habilidades. (MARQUES; PALMEIRAS, [ca.2011]).

Na tabela 4, descrevem-se o cargo que cada trabalhador ocupa na empresa, sdo cargos

variados que englobam todo setor administrativo da empresa.

Tabela 4 — Cargo ocupado

Cargo Frequéncia absoluta

Assistente técnico 4
Almoxarife

Auxiliar de escritorio

Analista contabil pleno

Auxiliar administrativo

Auxiliar de escritdrio contabil
Servigos gerais

Coordenador técnico

Técnico de seguranca do trabalho
Técnico agricola

Almoxarife 11

Supervisor

R N = T = T Y =N S S U N SN C ROV

Médico veterinario/ assistente técnico Il

SOMA

Fonte: Dados primarios, setembro e outubro de 2014.

N
=

Os cargos dos trabalhadores sdo de acordo com as atividades de cada um desempenha
dentro da organizacdo. A maioria dos trabalhadores ocupa cargo de auxiliar de escritorio,

administrativo e contabil. H& funcionarios também que ocupam cargos mais elevados, como
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analista, técnico, médico veterinario e cargos de supervisdao e coordenagdo. Quanto mais
elevado o cargo maiores as remuneracdes e também as tarefas e responsabilidades.

Na tabela 5, apresenta-se o tempo de empresa dos trabalhadores.

Tabela 5 — Tempo de empresa

Tempo de empresa Frequéncia absoluta
Até 01 ano 4
Até 05 anos 5
Até 10 anos 1
Até 15 anos S
Até 20 anos 1
Acima de 20 anos 5

SOMA

Fonte: Dados primarios, setembro e outubro de 2014.

Ao analisarmos o tempo de empresa dos funcionarios verificou-se que este setor
apresenta baixo indice de rotatividade, pois a maioria deles tem mais de 10 anos de empresa,
sendo que 5 destes estdo na empresa ha mais de 20 anos e apenas 4 deles tem menos de 1 ano.
Infere-se que isso se deve entre outros fatores ao bom ambiente de trabalho e os trabalhadores
gostarem das atividades que desempenham.

Hoje ha uma diversidade populacional entre a vida profissional e pessoal, enquanto ha
pessoas que estdo envolvidas e priorizam o trabalho, outras preferem cuidar melhor da vida
pessoal, da casa e da familia. H& também aqueles que buscam maior significado para suas
vidas e dedicam uma parte de seu tempo a projetos sociais. Diante da diversidade da forca de
trabalho neste mundo de mutacGes, o desafio das empresas € mudar as expectativas
monotonas para a multiplicidade, o pluralismo e as mudangas, utilizando a diversidade para

encontrar outras formas de alcangar os objetivos e metas. (COSTA; CHIUZI, 2011).
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Il QUESTOES ACERCA DAS VARIAVEIS DE RETENCAO DE TALENTOS

Nesta secdo serdo interpretadas as questdes que envolvem as variaveis da pesquisa,
acerca da tematica: estratégias de retencdo de funcionarios. Assim, na tabela 6, relata-se se o

trabalhador gosta do trabalho que faz.

Tabela 6 — Gosta do trabalho que faz

Gosta do trabalho que faz Frequéncia absoluta
Sim 21
Né&o 0
SOMA 21

Fonte: Dados primarios, setembro e outubro de 2014.

Todos os funcionarios responderam que gostam do trabalho que fazem na empresa,
isto justifica os dados da tabela 5, onde a maioria dos funcionarios esta na empresa a mais de
10 anos. E indispensavel para o sucesso organizacional a motivacio dos funcionérios e estes
estarem felizes na atividade que exercem.

Na tabela 7, sdo apresentados os dados referentes a importancia do aspecto salarial.

Tabela 7 — O aspecto salarial é o que considera mais importante para trabalhar na empresa

O aspecto salarial é o que considera mais importante para Frequéncia absoluta
trabalhar na empresa.

Sim 7

Né&o 14

SOMA 21

Fonte: Dados primarios, setembro e outubro de 2014.

Quando questionados se 0 aspecto salarial € o que consideram mais importante para
trabalhar na empresa, 7 dos funcionarios responderam que sim e a maioria, 14 dos
funcionarios ndo consideram o aspecto salarial o fator mais importante para trabalhar na
empresa. Mesmo o salario representando a principal recompensa oferecida pelas organizacoes

nas relacdes de trabalho ele ndo é a variavel mais importante para se trabalhar na empresa, o
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ambiente de trabalho, o relacionamento com os colegas e 0 sentimento de sentir-se Util pesa
muito na hora de escolher onde trabalhar.
Na tabela 8, apresenta-se se o ambiente de trabalho é fator determinante para

permanecer na empresa.

Tabela 8 — Ambiente de trabalho é fator determinante para permanecer na empresa

Ambiente de trabalho é fator determinante para permanecer Frequéncia absoluta
na empresa.

Sim 21

Né&o 0

SOMA 21

Fonte: Dados primarios, setembro e outubro de 2014.

Conforme os dados analisados na tabela 8, todos os trabalhadores consideram o
ambiente de trabalho como fator determinante para permanecer na empresa. E indispensavel
para a empresa oferecer condi¢cGes de trabalho adequadas e um ambiente favordvel para
realizacdo das tarefas a seus trabalhadores para que 0os mesmos sintam-se bem, pois é ali que
passam a maior parte do seu dia.

Segundo a Organizacdo Mundial da Saude (apud BRITO; LESSA, [ca. 2011], p. 9)
verificar as condi¢gdes de higiene e seguranga no ambiente de trabalho consiste “num estado
de bem-estar fisico, mental e social e ndo somente a auséncia de acidentes e enfermidades”.
Proporcional qualidade de vida tem sido preocupacédo das organizacgdes, pois o fator humano é
fundamental para as organizacOes e 0 bem-estar fisico e mental torna-se essencial para que 0s
trabalhadores desenvolvam todo seu potencial. (SOUZA; BASTOS).

A tabela 9, destacam-se se os funcionarios sentem-se reconhecidos pela empresa.

Tabela 9 — Sente-se reconhecido pelas atividades que desempenha na empresa

Sente-se reconhecido pelas atividades que desempenha na Frequéncia absoluta
empresa

Sim 17

Né&o 4

SOMA 21

Fonte: Dados primarios, setembro e outubro de 2014.
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Ao analisarmos se os trabalhadores se sentem reconhecidos pela empresa, 17 deles
sentem-se reconhecidos e os demais ndo se sentem reconhecidos pela empresa. E
imprescindivel para o desenvolvimento dos procedimentos necessarios para 0 sucesso da
empresa, que a mesma conte com funcionarios comprometido, confiantes, competentes e
integrados para executar as tarefas de forma eficiente. Trabalhadores felizes desenvolvem
suas atividades laborais em um clima mais agradavel, como consequéncias tém-se pessoas
felizes, altamente produtivas, motivas e gerando vantagens competitivas. Para que iSso ocorra
é necessario que a empresa ofereca condicdes para que os funcionarios sintam prazer pelo
trabalho e entusiasmo pelas suas atividades.

A motivagdo é uma forga interior imprescindivel para o desenvolvimento do ser
humano, assim sendo a motivacao surge de um desejo de satisfazer necessidades. O que pode
ajudar a motivar as pessoas é ser reconhecido, ser tratado de modo justo, ser ouvido, ter
orgulho e condicdes de trabalho adequadas e sentir-se util. (NAKAMURA et al, 2005).

Na tabelal0, séo apresentadas as vantagens gque a empresa oferece para manter seus

trabalhadores.

Tabela 10 — A empresa oferece vantagens para manter os trabalhadores

A empresa oferece vantagens para manter os trabalhadores Frequéncia absoluta
Sim 13
Né&o 8
SOMA 21

Fonte: Dados primérios, setembro e outubro de 2014.

Ao ser questionado se a empresa oferece vantagens para manter seus trabalhadores, 0s
13 trabalhadores que responderam que a empresa oferece vantagens apresentaram as seguintes
respostas na explicacdo da questdo: “Estabilidade, motivagdo, metas e propostas definidas”,
“estimula aos que trabalham a oferecer intuito de aumentar a produtividade do trabalho”,
“porque ela oferece plano de satide e vale refeicdo, e outros”, “incentivando com prémios
assiduidade, e mais alguns beneficios como: plano de satde, dentista”, “liberdade para
trabalhar e criar, mas tém setores que precisam ser aperfeicoadas as liderangas”, “oferece
moradia para boa parte de seus funcionarios, sorteio mensal com bons prémios para quem nao
falta ao trabalho, refei¢des, sacola”, “oferecendo crescimento no ambito profissional

29 ¢

decorrente dos bons resultados dos funcionarios”, “a empresa arca com os custos necessarios
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para cada area de atuacdo, mantém condicdes de trabalho adequadas, embora falta plano de
careira ¢ plano de saude”, “oferece vale refeicdo, cesta basica, plano de satde”, “ndo tem
banco de horas, tem plano de satde, tem prémios para quem ndo falta, tem quinquénio”,
“plano de saude oferecido pela empresa, possui também prémios para os funcionarios”,
“plano de saude, prémio assiduidade, quinquénio”, “plano de satude, auxilio escolar, despesas
de viagem”.

Os 8 funcionarios que responderam que a empresa ndo oferece vantagens
apresentaram as seguintes respostas no espaco destinado a explicacdo: “N&o existe um plano
de carreira na area de suprimentos”, “falta beneficios e um plano de carreira”, “falta plano de
carreira, falta avaliagdo de qualificagdo (valorizagdo)”, “pois oferece vantagens, mas nada que
se difere das demais empresas, ou seja, ela ndo mantém trabalhadores por oferecer
vantagens”, “acredito que a forma de maior eficacia para manter um trabalhador na empresa
seja aumento salarial espontaneo e isso ndo temos”, “a empresa poderia dar mais incentivo
aos funcionarios como auxilio para os que fazem curso superior, mais treinamentos”, “minha
opinido esta faltando plano de carreira em geral”, “pois nao ajusta os aumentos de custo com
quilometragem”.

A maioria dos trabalhadores acredita que a empresa mantém seus funcionarios devido
aos beneficios que sdo oferecidos, ao ambiente de trabalho e as oportunidades de crescimento
profissional. Para a minoria, a empresa ndo oferece vantagens para manter seus trabalhadores,
pois ndo tem plano de carreira, poderia ter mais incentivos para quem deseja cursar ensino
superior e, além disso, alguns funcionarios responderam que a organizagdo ndo apresenta
diferenciais de outras empresas.

Quando se fala em gestdo de pessoas atrair e reter sdo dois verbos que estdo sempre
justos, porém se diferenciam, pois um trata do “candidato a funcionario” e outro do “atual
funcionario”. Segundo Covey, “atrair e reter talentos seria o novo desafio para as
organizacdes”. A atragdo ¢ exercida pela promessa, enquanto a reten¢ao ¢ efetivada pelo
cumprimento desta promessa, visando a satisfacdo dos funcionarios e 0s objetivos
organizacionais. Salientando o pensamento de Covey de que “Os lideres devem
primeiramente fazer com que as pessoas se sintam compreendidas e que seu verdadeiro
talento e sua verdadeira paixdo possam ser expressos. Depois, devem mostrar como as
necessidades daquela empresa corresponderdo a sua paixao e a seu talento e, assim, criar um
casamento entre as necessidades da empresa e a pessoa com sua paix@o ¢ seu talento”.
(COVEY, 2001, p.1).
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Na tabela 11, faz-se um comparativo entre o pacote de vantagens e o salario.

Tabela 11 — Considera um pacote de vantagens mais atrativo que um bom salério

Considera um pacote de vantagens mais atrativo que um bom Frequéncia absoluta
salario.

Sim 5

Né&o 16

SOMA 21

Fonte: Dados primérios, setembro e outubro de 2014.

Ao serem questionados se consideram um pacote de vantagens mais atrativo que um
bom salario, 16 dos funcionarios, ou seja, a maioria nao considera um pacote de vantagens
malis atrativo que um bom salario e apenas 5 dos funcionarios consideram um pacote de
vantagens mais atrativo que um bom salario, estes apresentaram as seguintes respostas:
“Plano de carreira, plano de saude, bénus por merecimento”, “pois com um pacote de
vantagens mais atrativo e evolucdo de cargos pode levar a uma melhora de salario, dando
oportunidades a bom profissional”, “eu acho que o pacote de vantagens deva vir junto com
um bom salario”, “flexibilidade no horério, participacdo nos lucros, plano de saude, cursos”,
“porque normalmente um pacote de vantagens ndo é mensurado em valores para o
funcionario, e dependendo do numero de vantagens e qualidade do servico estipulado pode se
tornar melhor que um bom salario na maioria dos casos quando se pensa em numeros (reais)”.

Os 16 funcionarios que ndo consideram um pacote de vantagens mais atrativo que um
bom salario apresentaram as seguintes respostas: “Vantagens vém para um geral, um bom
salario depende de cada pessoa”, “pois com o saldrio vocé investe no que a familia realmente
precisa. As vezes a empresa pode oferecer alguma vantagem que ndo se encaixa nha
necessidade do trabalhador”, “porque com bom salario vocé gasta onde ¢ como quiser, ja
dependendo de algumas vantagens como plano de salde, s6 usara de vez em quando e se for
sacola de alimentacdo ndo sdo utilizados todos os produtos”, “para contratacdo de um bom
funciondrio o principal atrativo € o saldrio”, “porque com o bom salario vocé pode fazer mais
coisas do que os beneficios”, “depende de cada tarefa, acredito que o salario em condigdes
normais seja bastante importante’, “acredito que tendo um bom salério estes pacotes séo

% ¢¢

apenas um estimulo que todo aquele que trabalha merece receber”, “porque o salario também

2 ¢

¢ de suma importancia”, “vantagens e salario fazem parte de um conjunto para satisfazer as

necessidades do ser humano, colaborador feliz da lucro ao empregador que ganha em
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produtividade”, “o salario € o carro chefe, mas € relativo, o pacote de vantagens pode manter
mais tempo o funciondrio na empresa”, “porque muitas vezes o funcionario ndo aproveita
todas as vantagens que a empresa oferece”, “um bom saldrio ¢ sempre mais atrativo, pois com
um bom saldrio podemos ter, adquirir as coisas que desejamos”, “pois tendo um bom salério
vocé terd acesso aos pacotes necessarios para a familia”, “porque se tiver um bom salario
pode comprar 0 pacote que quiser”, “eu acho que em primeiro tem que se ter um bom salario
e depois uma valorizagdo com condig¢des de trabalho para se manter bons profissionais”.

Para a minoria dos funcionarios que considera um pacote de vantagens mais atrativo
que um bom salério isso se deve aos benéficos como plano de salde e participa¢do nos lucros.
Para a maioria dos funcionarios que ndo consideram o pacote de vantagens mais atrativo que
um bom salério relatam que o pacote de vantagens oferecido pela empresa nem sempre atende
as suas necessidades e com um bom salario o funcionario pode adquirir 0 que precisa, com
isso percebe-se que os funcionarios preferem ter um salario mais elevado do que um pacote de
vantagens.

Diante das diversidades dos trabalhadores € indispensavel que a empresa ofereca
beneficios que atendam e satisfacam as necessidades da maioria de seus funcionarios, pois se
torna pouco viavel oferecer beneficios se estes ndo motivam seus trabalhadores. Como nédo ha
uma formula para administrar a remuneracdo, cada ocorréncia é individual e cada empresa
tem seu perfil de profissional. Portanto € coerente que a politica de remuneracdo esteja de
acordo com as pretenses de cada funcionario, para que ambos estabelecam uma relacdo
profissional satisfatéria e duradoura. (PELOSO; YONEMOTO, [ca. 2001]).

Na tabela 12, apresentam-se a intencdo dos funcionarios em trocar de emprego/

empresa por causa do salério.

Tabela 12 — J& pensou um trocar de emprego/ empresa por causa do salario, por que ndo o fez?

Ja pensou em trocar de emprego/ empresa por causa do Frequéncia absoluta
salario, porque ndo o fez

Sim 8

Né&o 13

SOMA 21

Fonte: Dados primarios, setembro e outubro de 2014.

Os 8 funcionarios que ja pensaram em trocar de emprego, ndo o fizeram pelas

seguintes razdes, conforme justificativa apresentada na questdo aberta: “Sempre se espera
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ganhar mais, ndo o fiz por gostar da area de atuacdo e boa convivéncia com os colegas”, “por
falta de oportunidades diferenciadas”,” pela convivéncia com os colegas de trabalho”, “por
falta de oportunidade”, “por causa do salério e buscar novas experiéncias, mas com 0 passar
do tempo e com muito esforgo o trabalho foi reconhecido; “pela localizagdo e condicdes de
trabalho”, “a empresa fica perto de casa, amizades com 0s colegas, receio de ndo gostar de
outro trabalho”, “para ndo ter que mudar de area de trabalho”.

Nota-se que o ambiente de trabalho, a localizacdo da empresa e a convivéncia com 0s
colegas séo os principais fatores que contribuiram para que estes ndo fizessem a troca de
emprego.

As razdes que levam o ser humano a deixar o emprego tém fascinado os psic6logos
industriais e outros especialistas durante anos. Essa decisdo € influenciada por diversos
fatores, alguns deles dificilmente controlaveis pela organizagdo, como atragdo por outras
empresas, responsabilidades familiares e taxas de desemprego. No entanto, muitos fatores séo
influenciados pela organizacdo e praticamente todas as préaticas de gestdo de pessoas
influenciam na decisdo do funcionario ficar ou ir embora, tais como niveis salariais,
oportunidades de planejamento de carreira e promocéo. Estes fatores afetam as decisdes de
deixar a empresa porque influenciam na satisfacdo individual com o trabalho e o
comprometimento com a organizacdo. (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000).

Para os 13 funcionarios que responderam que ndo pensaram em trocar de emprego por
causa do salario tiveram as seguintes respostas: “O termo trocar de trabalho s6 foi pensado na

99 6

ideia de crescer e ter um futuro mais promissorio”, “porque o pessoal ¢ muito participativo e 0
servico ¢ de inteira compreensao”, “pois na empresa trabalho no que gosto, fica perto de casa
ndo preciso de transportes”, “ambiente de trabalho”. A localizacdo da empresa € a principal
variavel para que estes funcionarios ndo pensem em trocar de emprego, além disso, 0
ambiente de trabalho e 0 comprometimento da equipe motivam os trabalhadores a ndo sairem
da empresa.

As organizacOes interessadas em reduzir o nuimero de demissbes voluntarias
especialmente nas areas em que precisam investir pesado em treinamento e perdem todo este
investimento quando os trabalhadores vdo embora, podem investir em estratégias como
aumentar os salarios, esclarecer as tarefas, exigéncias e metas do trabalho, tornar o trabalho
mais gratificante, oferecer diversos beneficios e conseguir fazer com que seus trabalhadores
percebam vantagens em trabalhar em determinada empresa e ndo em outra qualquer.

(MILKOVICH; BOUDREAU, 2000).



Na tabela 13, apresentam-se o0s fatores que mantém os trabalhadores na empresa.

Tabela 13 — Fatores que atraem e mantém os trabalhadores na empresa
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Fatores que mantém os trabalhadores na empresa

Frequéncia absoluta

Ambiente de trabalho
Gosta do trabalho que faz
Perto de casa
Localizacao

Salario

Tempo de empresa
Horario de trabalho
Convivéncia com os colegas
Plano de saude
Conseguir a previdéncia
Comodismo

Ambito pessoal
Estabilidade
Reconhecimento

Cargo

Autonomia

Equipe de trabalho
Confianga nos subordinados
Sentir-se Util

Perto da creche do filho
Comodidade

Beneficios

Crescimento profissional
Confianca dos gestores

Desafios

P P R PR R, R R N DND RPN RPN RPN BN DO DNNDND N oo
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Fonte: Dados primarios, setembro e outubro de 2014.
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Analisando-se os fatores que atraem (quando da selecdo) e mantém os trabalhadores
na empresa, o ambiente de trabalho, a localizacdo e gostar do trabalho que faz séo os
principais fatores relacionados pelos funcionarios, sdo fatores determinantes também a
convivéncia com os colegas, o reconhecimento pelo trabalho desempenhado, além do salério
e 0 tempo em que estdo na empresa.

N&do existe um modelo de praticas para atracdo e retencdo de talentos nas
organizagOes, mas existe um caminho que passa necessariamente pela valoriza¢do do capital
humano. (FRANCA, 2010). Diante das variaveis apontadas pelos funcionarios é necessaria
uma analise nas praticas de gestdo de pessoas para verificar se estas estdo contribuindo para
reter os talentos e se deve ser melhorado.

Na tabela 14, apresenta-se a intencao dos trabalhadores em permanecer na empresa.

Tabela 14 — Pretende permanecer na empresa nos proximos anos

Pretende permanecer na empresa nos proximos anos Frequéncia absoluta
Sim 21
Né&o 0
SOMA 21

Fonte: Dados primarios, setembro e outubro de 2014.

Analisaram-se as intencdes dos funcionarios em permanecer na empresa, todos os 21
funcionarios pretendem permanecer na empresa e apresentaram a seguintes respostas: “E uma
empresa muito grande e pode oferecer novos desafios”, “apesar de ndo saber bem o futuro,
nos proximos anos pretendo permanecer”, “por enquanto as vantagens de trabalhar na
empresa sao boas, assim como o salario. A convivéncia com os colegas também ¢ agradavel”,
“estou desempenhando a fun¢do que me identifico”, “pela comodidade”, “comodismo”, “na
cidade ndo ha muita oferta de emprego para mulheres”, “porque viso crescimento
profissional”, “para continuar com o trabalho que estd sendo desenvolvido”, “pelos novos
desafios que a empresa esta proporcionando”, “pelo cargo que consegui com escolaridade
baixa”, “trabalhar ¢ uma necessidade e gosto de trabalhar aqui”, “pois a empresa oferece
participagdo em diversas areas e até mesmo crescimento interno”, “porque trabalhar ¢
necessario € me sinto bem no meu ambiente de trabalho”. Ser uma grande empresa,

oportunidades de crescimento e 0 ambiente de trabalho sdo os principais fatores que fazem

com que os trabalhadores queiram permanecer na empresa nos préximos anos.
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E positivo todos os 21 trabalhadores querem permanecer na empresa nos proximos
anos. Afinal a retencdo de talentos tem desafiado a &rea de Recursos Humanos tornando-se
um problema a nivel estratégico, onde os gestores tem papel fundamental nas praticas de
gestdo de pessoas. (CHIAVENATO, 2009b). Diante da importancia de manter os talentos €
imprescindivel olhar os trabalhadores como investimento e dar o suporte minimo necessario
para que eles possam usar seu talento, habilidades e conhecimentos em beneficio da empresa,
ao mesmo tempo em que recebem o que de melhor a empresa tem para oferecer, contribuindo
para o desenvolvimento profissional e pessoal. (FRANCA, 2010).

Na tabela 15, apresentam-se as perspectivas dos trabalhadores com relacdo a empresa.

Tabela 15 — Perspectivas com relacdo a empresa

Perspectivas Frequéncia absoluta
Permanecer no mesmo cargo 14
Ter uma promogao 7
Mudanga de setor 0
Mudanca de cidade 2
SOMA 23

Fonte: Dados primarios, setembro e outubro de 2014.

Quanto as perspectivas dos funcionarios com relacdo a empresa a maioria, 14 dos
funcionarios querem permanecer no mesmo cargo, 6 deles gostariam de ter uma promocao na
area em que estdo trabalhando e 1 deles na éarea de sua formagdo. Para 0s que tém
perspectivas de mudar de unidade gostariam de ser transferidos para unidades proximas aos
familiares. Os funcionarios na maioria estdo satisfeitos com cargo que ocupam enguanto
outros buscam novas experiéncias e crescimento profissional.

Os resultados da pesquisa realizada na empresa ABC apontam que a empresa, no setor
estudado, apresenta vantagem competitiva na retencdo de talentos, pois tem a maioria de seus
trabalhadores ha mais de 10 anos na empresa. As principais variaveis que influenciam a
permanéncia destes funcionarios atualmente séo a localizacdo da empresa, gostar do trabalho
que faz, bom ambiente de trabalho e relacionamento com os colegas e o reconhecimento pelas

atividades desempenhadas dentro da organizagéo.
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4.3 SUGETOES

Através dos resultados obtidos com o estudo de caso, conforme relatado por varios
funcionarios, a empresa nao possui um plano de cargos e salarios, a sugestao seria a empresa
criar um plano de carreira com metas e objetivos claros, afinal o plano de cargos e salarios é
uma etapa essencial para o desenvolvimento dos trabalhadores e uma estratégia eficiente tanto
para a organizacdo quanto para o funcionario, pois ambos podem ter uma visao a curto, médio
e longo prazo a respeito das possibilidades de crescimento. Estratégias bem definidas
motivam os trabalhadores, pois estes sabem aonde querem chegar e 0 que precisam para
atingir estes objetivos de crescimento na organizacdo, consequentemente diminui a
rotatividade e aumenta a produtividade.

Com o objetivo de reter talentos na organizacéo, sugere-se o planejamento da carreira,
0 qual possibilita o desenvolvimento de cada funcionario, oferecendo oportunidades de
crescimento profissional, com isso o trabalhador tem mais foco nos objetivos,
comprometimento, dedicacdo e trabalha melhor em equipe atendendo os objetivos da
organizacao e visando o crescimento profissional. Para criar um plano de cargos e salarios é
indispensavel levar em consideragéo a funcdo, o cargo, descricao do cargo, estrutura de cargo,
valor relativo e absoluto e mercado de trabalho para constituir de forma coerente e
especificada cada cargo e funcao.

Outra sugestdo seria aperfeicoar o programa de treinamento e desenvolvimento,
oferecendo aos trabalhadores mais oportunidades de aprimorar seus conhecimentos nas areas
em que atuam e também auxiliar aos que querem aperfeicoar seus estudos com curso superior
e de idiomas aprendendo uma nova lingua, afinal a empresa esta presente em mais de 20
paises, é indispensavel que os funcionarios das diversas unidades consigam se comunicar.

Diante desta realidade e das mudangas constantes no ambiente empresarial, Lacombe
(2005, p. 311) destaca que as empresas ndo podem escolher entre treinar ou nao seus
trabalhadores, a capacitacdo torna-se indispensavel para a execucdo eficiente e eficaz do
trabalho e enfatiza que “treinamento ndo ¢ algo que se faca uma vez para os novos
empregados: ¢ usado continuamente nas organiza¢des bem administradas”.

A empresa também poderia criar um programa de valorizacdo por desempenho dos
trabalhadores, oferecendo aumentos de salario, onde os funcionarios sejam remunerados de
acordo com seu desempenho dentro da organizacdo. Isso, levando em consideracdo metas
cumpridas, comprometimento, sugestdbes de melhoria para a empresa, qualificacdo

profissional, produtividade, para que o trabalhador sinta-se valorizado pelas tarefas que
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realmente exerce, em consequéncia teremos funcionarios mais motivados e empenhados com
0 sucesso organizacional.

Segundo Marras, a avaliacdo de desempenho é um instrumento importante para as
praticas de gestdo de pessoas, pois possibilita avaliar o retorno de um investimento realizado
por meio do retorno recebido pela empresa, visando mensurar o nivel de conhecimentos,
habilidades e atitudes (CHA) de cada trabalhador. (MARRAS, 2000, p.134).

A empresa oferece varios beneficios para seus trabalhadores, porém nem todos
satisfazem as necessidades dos mesmos, conforme relatado nas respostas dos questionarios.
Diante disso, seria importante a empresa criar uma ferramenta que possibilite ouvir a opiniao
dos trabalhadores quanto aos beneficios oferecidos para verificar se estes estdo satisfazendo
os trabalhadores, ajudando assim a empresa a oferecer beneficios que contribuam para manter
os talentos na organizacdo. Esta ferramenta poderia ser um questionario que siga a
metodologia da escala Likert, para avaliar cada benéfico e um espaco destinado a sugestdo de
novos beneficios. Este questionario pode ser entregue semestralmente aos funcionarios onde
estes respondem e deixam em uma caixa na empresa evitando a identificacdo dos

trabalhadores.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo de identificar o perfil dos funcionarios e as variaveis que interferem na
retencdo de profissionais a empresa, bem como as perspectivas profissionais destes
trabalhadores efetivou-se nas acfes da pesquisa, uma vez que Se apresentaram as principais
variaveis de retencdo dos funcionarios e o tema foi evidenciado como o novo desafio das
organizagoes.

De acordo com referencial teérico e os resultados obtidos por meio do estudo de caso,
é possivel apontar as varidveis determinantes na retencdo de talentos. Ficou claro que é
indispensavel manter os talentos na organizacao e que estes sdo o diferencial competitivo para
a empresa.

Além disso, a organizacao deve estar preparada para o atual ambiente de trabalho com
diversos perfis de profissionais, mulheres cada vez mais presentes e atuantes no mercado de
trabalho, profissionais jovens que buscam um trabalho com mais autonomia, liberdade e
novos desafios, além de uma remuneracao justa pelas tarefas que desempenham. H& também
as diversidades intelectuais necessarias para o desempenho das atividades mentais e também
as diversidades fisicas, diante disso a empresa precisa identificar as habilidades de cada
trabalhador e onde cada um utiliza melhor suas habilidades para desempenhar as tarefas.

No geral as principais variaveis que mantém os trabalhadores na empresa s&o o
ambiente de trabalho, a convivéncia com os colegas, a localizagdo, o reconhecimento e o
tempo de empresa, ja que a maioria estd na empresa ha mais de 15 anos. Diante disso, pode-se
dizer que no setor estudado a empresa apresenta baixo indice de rotatividade e como
consequéncia aumento da produtividade.

A pesquisa demonstrou que, aléem de aperfeicoar o programa de treinamento e
desenvolvimento dos seus funcionarios, precisa criar um plano de cargos e salarios para que
os trabalhadores tenham um “norte”, possibilitando o desenvolvimento profissional de cada

funcionario para que estes saibam onde estdo e aonde podem chegar. Além disso, a empresa



57

precisa avaliar se os benéficos oferecidos estdo contribuindo para a retencédo de seus talentos e
se estes estdo realmente satisfeitos com o pacote de vantagens oferecido pela organizagéo.

Os resultados obtidos neste estudo de caso mostram que os talentos sdo o principal
diferencial competitivo das organizacGes nos dias atuais. Pois na era da informacéo, é possivel
copiar produtos, métodos de producdo, maquinas e equipamentos que viabilizem o trabalho,
porém ndo é possivel copiar o conhecimento e as informacfes que as pessoas adquirem.
(MARQUES; PALMEIRAS, [ca.2011]). Diante disso, é indispensavel que a organizacdo

tenha estratégias para manter estes talentos.
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APENDICE A — Autorizacéo do local de pesquisa

IDENTIFICACAO DO LOCAL DA PESQUISA

Industria de alimentos, opera no processamento de carne bovina, ovina, suina e de
frango, além disso, atua na area de biodiesel, couro, produtos de limpeza entre outros. A
pesquisa seré realizada em uma das unidades do segmento de aves, localizada no Rio Grande
do Sul.

NOME E CARGO OCUPADO PELO RESPONSAVEL
ASSINATURA DO RESPONSAVEL E CARIMBO
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APENDICE B — Questionario de pesquisa

QUESTIONARIO

FACULDADE DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS E
CONTABEIS-FEAC
CURSO DE ADMINISTRACAO

Prezados(as),

Estou desenvolvendo estagio sobre o perfil profissional e as variaveis para retencéo
de trabalhadores. Nesta oportunidade, é com prazer que convido vocé a participar desta
pesquisa. Todas as informacdes coletadas permanecerdo confidenciais e 0s pesquisados ndo
serdo identificados. Ressalto que este estudo beneficiara a empresa, na medida em que 0s
dados coletados permitirdo compreender e agregar valor no que tange a gestéo de pessoas.

Este trabalho integra a disciplina de Estagio Supervisionado da Faculdade de
Administracdo da Universidade de Passo Fundo — Campus de Casca, possuindo cunho
estritamente académico.

Agradeco antecipadamente sua colaboracdo e disponibilidade para participar deste
importante trabalho.

Académica: Bruna Bassani

Orientadora: Profa. Me. Alba Valéria Oliveira Ficagna
| - PERFIL
1. Sexo

( ) Masculino ( ) Feminino

2. Qual sua idade:

() Até 20 anos ( ) Entre 50 e 64 anos
() Entre 21 e 34 anos ( ) Acima de 65 anos
( ) Entre 35 e 49 anos

3. Qual sua escolaridade:

( )Antigo primario ( ) Segundo grau incompleto
( )Antigo Ginasio () Segundo grau completo
( ) Fundamental incompleto ( ) Ensino superior incompleto

() Fundamental completo ( ) Ensino superior completo
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4. Qual o cargo que vocé ocupa?

5. Qual seu tempo de servico?
( )até 01 ano

() até 05 anos

() até 10 anos

() até 15 anos

() até 20 anos

() acima de 20 anos

Il QUESTOES SOBRE AS VARIAVEIS

6. Vocé gosta do trabalho que faz?
Sim( )
Né&o ( )

7. O aspecto salarial € o que vocé considera mais importante para trabalhar na
empresa?

Sim( )

Néo ( )

8. Vocé acha que a empresa oferece vantagens para manter seus trabalhadores?
Explique.

Sim( )

Néo ( )
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9. Vocé considera um pacote de vantagens mais atrativo que um bom salario? Explique.
Sim( )
Néo ( )

10. Vocé ja pensou em trocar o emprego/ empresa por causa do salario? Por que nédo o
fez?

Sim( )

Né&o ()

11. O ambiente de trabalho é um fator determinante para que vocé permaneca na
empresa?

Sim ()

Néo ( )

12. Vocé sente-se reconhecido pelas atividades que desempenha na empresa?
Sim ()

Né&o ()

13. Quiais sdo os fatores que o atrairam e o mantém vocé como trabalhador na empresa?




14. Vocé pretende permanecer na empresa nos proximos anos?
Sim ()
Né&o ()
Porqué?

66

15. Quais sdo suas perspectivas com relagdo a empresa?
() Permanecer no mesmo cargo

() Ter uma promocao

( ) Mudanca de setor

Qual?
( ) Mudanca de unidade

Qual ?
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APENDICE C — Termo de consentimento livre e esclarecimento

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Titulo da pesquisa: Perfil profissional e as varidveis para retencdo de talentos

Pesquisador(a) responsavel: Profa. Me. Alba Valéria Oliveira Ficagna

Académico(a): Bruna Bassani

Caro participante: Convidamos vocé a participar como voluntério da pesquisa intitulada
“Perfil profissional e as variaveis para retencdo de talentos” que se refere ao Relatorio de
Estagio Supervisionado do curso de Administracdo da Universidade de Passo Fundo. O
objetivo deste estudo é identificar o perfil dos funcionarios e as variaveis que interferem na
retencdo de profissionais a empresa, bem como as perspectivas profissionais destes, sua
participacao consite em responder ao questionario (ou entrevista) anexo.

Seu nome ndo sera utilizado em qualquer fase da pesquisa. Também néo sera cobrado
nada e ndo haverd gastos nem riscos na sua participacdo neste estudo. Também ndo estdo
previstos ressarcimentos ou indenizacBes, ndo havendo beneficios imediatos na sua
participacdo. Os resultados contribuirdo para a pesquisa de Estagio Supervisionado do curso,
bem como para o incremento do conhecimento na area de Gestdo de Pessoas. Vocé pode se
retirar desta pesquisa em qualquer momento que julgar necessario.

Desde ja agradecemos sua atencdo e participacdo e colocamo-nos a sua disposi¢édo
para maiores informac6es. Em caso de duvidas e outros esclarecimentos sobre esta pesquisa
vocé poderd entrar em contato com a professora orientadora deste estudo, Alba Valéria
Oliveira Ficagna, telefone (54) 91156332.

Eu confirmo que o (a) académico (a) Bruna Bassani explicou-me os objetivos desta
pesquisa, bem como a forma de participacdo. Eu li e compreendi este Termo de
Consentimento, portanto, eu concordo em participar como voluntario desta pesquisa.

Casca, ...... de .o, de 2014.



