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RESUMO

Um dos grandes desafios que o setor de recursos humanos vem encontrando dentro
das organizagdes € a forma de realizar a gestdo de maneira que venha a ser possivel
a retencéo dos colaboradores. Segundo estudos realizados por autores da area, as
formas de manter as pessoas nas empresas s&o a partir do cuidado com a seguranca,
saude, oferta de salarios adequados e beneficios. O presente trabalho foi realizado
em uma empresa familiar do ramo madeireiro na regido do Alto Uruguai Catarinense
onde foi constatada a dificuldade em realizar a reteng¢ao de colaboradores. Realizou-
se um estudo a partir de um levantamento com os soécios sobre os beneficios
oferecidos pela empresa e aplicagdo de um questionario com os colaboradores para
avaliar a percepcao e satisfagdo dos mesmos. Analisando os resultados, observou-se
que a remuneracado € o principal fator para manter o colaborador motivado, e,
consequentemente reduzir a rotatividade. As acdes propostas para a empresa foram
a implantagcdo de vale alimentagdo, seguro de vida, ginastica laboral, auxilio
transporte, folga no dia do aniversario e bonificagéo por assiduidade. Com estas ag¢des
sera possivel resolver o problema da empresa estudada, pois os funcionarios podem
ficar motivados com os beneficios adicionais oferecidos e ndo apenas com a
remuneracgao salarial, reduzindo os custos da empresa com a contratacdo de pessoas
e aumentando o tempo habil para a qualificagado dos colaboradores.

Palavras-chave: Madeireiro. Recursos Humanos. Retencdo. Beneficios. Gestao.



ABSTRACT

One of the great challenges that the human resources sector has been facing within
organizations is how to manage in such a way that it becomes possible to retain
employees. According to studies carried out by authors in the area, the ways to keep
people in the companies are from the care with security, health, offering adequate
wages and benefits. The present work was carried out in a family company in the
lumber industry in the Alto Uruguai Catarinense region where the difficulty in retaining
employees was observed. A study was carried out based on a survey with the partners
about the benefits offered by the company and the application of a questionnaire with
the employees to evaluate their perception and satisfaction. Analyzing the results, it
was observed that compensation is the main factor to keep the employee motivated,
and consequently reduce turnover. The proposed actions for the company were the
implementation of food vouchers, life insurance, workplace exercises, transportation
assistance, day off on their birthdays, and attendance bonuses. With these actions it
will be possible to solve the problem of the company studied, because the employees
can be motivated with the additional benefits offered and not only with the salary
remuneration, reducing the company's costs with hiring people and increasing the time
for the qualification of employees.

Key-words: Logging. Human Resources. Retention. Benefits. Management.
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1 INTRODUGAO

O capital humano vem ganhando espago e relevancia dentro das
organizagdes atuais, uma vez que O sucesso ou fracasso esta relacionado
diretamente a este fator (ANDRADE, 2012). A sociedade esta vivenciando
transformacgdes constantes, desta maneira as pessoas precisam adaptar-se as
mudangas visando a permanéncia no mercado de trabalho. Para isto, a area de
recursos humanos é de extrema importancia pois ndo se pode esquecer que as
pessoas sado formadas por objetivos, necessidades e personalidades distintas
(ANDRADE, 2012).

De acordo com Toledo (1999), a area de recursos humanos esta ligada com
a forma de lidar com os problemas pessoais dos seus colaboradores, com foco no
planejamento e alternativas para atender as pessoas, de forma empatica e sensivel.

Para o melhor desempenho das organizagbes € preciso que os gestores
compreendam as condi¢des de trabalho oferecidas aos seus subordinados, pois as
mesmas afetam a qualidade de vida dos trabalhadores, principalmente os fatores
psicologicos (BORTOLOZO; SANTANA, 2011).

As organizagbes que possuem agodes voltadas a qualidade de vida no
trabalho, tais como segurancga, saude, salarios adequados, beneficios, etc. tendem a
conquistar e manter os colaboradores, deixando-os motivados e engajados com um
proposito (BORTOLOZO; SANTANA, 2011).

Na década atual, as organizagdes enfrentam dificuldades em reter pessoas
que exercam mao de obra bragal ou que permanegam por longo periodo na mesma
atividade, gerando alta rotatividade. Segundo Chiavenato (1999), a rotatividade
consiste na transigao das pessoas de uma empresa para a outra em um curto espaco
de tempo, ocasionado por diversos fatores. O mesmo também ressalta que um dos
principais motivos pela qual as empresas nao investem no colaborador € a
rotatividade, pois o0 mesmo qualifica-se dentro da organizagdo e sai em busca de
outras oportunidades (CHIAVENATO, 2006).

A area de recursos humanos encontra dificuldades quando atua nas
empresas familiares, devido a falta de ferramentas de gestdo de pessoas (COSTA

2008). Segundo Tagiuri (1996), uma empresa familiar consiste na ligagao entre os
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membros de uma familia, bem como suas relagdes pessoais, 0 que leva geralmente
a ter os papéis como dono e gestores.

A empresa na qual este estudo foi realizado, trata-se de uma empresa familiar,
onde todos os membros de uma mesma familia trabalham juntos na gestdo da
mesma. Ela foi constituida em 15 de margo de 2010, e atua no ramo de tratamento de
madeira, a mesma esta sediada na cidade de Concoérdia/ SC e atualmente abrange
todos os municipios do Alto Uruguai Catarinense bem como o Rio Grande do Sul.

Neste contexto, o presente estudo tem a pretensdo de responder a seguinte
questao de pesquisa: Quais estratégias podem ser mais adequadas a serem adotadas

por uma empresa no ramo madeireiro para reter seus colaboradores?

1.1 OBJETIVOS

1.1.1 Objetivo geral

Propor estratégias visando a retengao dos funcionarios em uma empresa do

ramo madeireiro.

1.1.2 Objetivos especificos

e Conhecer os fatores que motivam os colaboradores a permanecer nas
empresas;

e Listar beneficios oferecidos pela empresa,;

¢ Analisar as principais necessidades dos colaboradores;

e Propor um cronograma de implementagao das estratégias.

1.2 JUSTIFICATIVA

O presente estudo surgiu a partir de uma necessidade explanada por uma das
integrantes do grupo que possui uma empresa do ramo madeireiro, onde a mesma

relatou as dificuldades enfrentadas diariamente.
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Quando se trata de analisar o lado da empresa, o estudo ira contribuir para
identificar quais fatores influenciam na retengdo de mao de obra, bem como propor
possiveis alternativas de melhoria para implantagao na empresa estudada.

Visto que sejam implantadas as melhorias propostas, os funcionarios iréo
usufruir de beneficios, mantendo-os motivados no trabalho, melhorando sua
qualidade de vida, consequentemente gerando mais produtividade e resultado para a
organizagao.

E por fim, no campo tedrico e cientifico, essa investigagéo contribuira para que
demais entidades fagam uso do mesmo, identificando, implantando e solucionando a

mesma problematica citada no presente trabalho.
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Na revisao bibliografica foi realizada pesquisa de varios autores no intuito de

embasar conceitos e ampliar conhecimentos relacionados aos temas que seguem.

2.1 GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

De acordo com Legge (2005), a denominagéo gestao estratégica de pessoas,
esta ligado de forma intima, para com as visdes comportamentais dos individuos e
normativas.

A gestdo estratégica de pessoas, tendo a sua visdo focada na parte
comportamental, demonstra uma abordagem voltada a gestao de talentos dentro de
uma organizagao, com formas e alternativas voltadas a maneiras pelas quais os
objetivos organizacionais podem ser alcangados, podem ser estes, por meio de
estratégias, politicas ou até mesmo praticas integradas de recursos humanos
(ARMSTRONG, 2011).

Abaixo serdo apresentados diversos fatores que contribuem de forma direta
para o processo de gestdo de pessoas dentro de uma organizagao, fatores estes, que
podem elevar a motivagcdo humana e consequentemente, a representatividade e

competitividade de toda e qualquer organizacgao.

2.2 GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

O setor de recursos humanos passa a ganhar forca e espago dentro das
organizagdes apenas a partir da década de 60, onde neste periodo, uma visdo mais
humanista por meio das relagdes de trabalho comecga a tomar relevancia (MARQUES,
2009).

Segundo Chiavenato (1999), a gestao de recursos humanos € conceituada
como situacional, contingencial e dependente de variaveis, podendo ser a cultura, a
estrutura da organizacgao, o ramo da atividade e a tecnologia, sendo que esta baseada
em trés fatores. O primeiro deles sdo as pessoas com diversas personalidades,
tomadoras de conhecimentos e habilidades, o segundo fator sdo os colaboradores

motivados, trazendo para a organizagao conhecimento e novas perspectivas e, 0
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terceiro fator sdo pessoas engajadas com os objetivos da organizacéo, trazendo
resultados para a mesma e buscando a exceléncia.

A area de gestdo esta ligada diretamente com o processo de treinamento,
desenvolvimento, retencido de colaboradores e acima de tudo, motivacional, fatores
que por sua vez podem proporcionar as organizagdes vantagens competitivas
(MILIONI, 2002).

O setor de recursos humanos é um setor de extrema relevancia organizacional
e que por sua vez gera resultados imediatos dentro de toda e qualquer organizagéo,
pois de acordo com Goulart e Sampaio (1998), esta ligado de forma intima com a
qualidade de vida no ambiente de trabalho, e consequentemente com a produtividade

das organizagoes.

2.3 BENEFICIOS

Os beneficios, segundo Marras (2011), sédo vistos como uma forma de bonus
ou um complemento salarial. O autor afirma ainda, que os beneficios podem ser
classificados de duas formas. A primeira forma sao os beneficios compulsodrios, que
sdo pagos aos colaboradores de forma a suprir as exigéncias e normativas legais,
como por exemplo: auxilio-doenga, 13° salario, férias, entre outros. A segunda forma,
sdo os beneficios espontaneos, que o préprio nome ja diz, sdo aqueles pagos de
forma voluntaria, com objetivo de reter funcionario e buscar a competitividade no
mercado de trabalho, como por exemplo: seguro de vida, festas para empregados,

assisténcia médica, assisténcia odontoldgica, vale refei¢ao, etc.

2.4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

As pessoas sdo impulsionadas e movidas por necessidades, que, segundo
Bateman e Snell (2006), norteiam seu comportamento e motivagdo no ambiente de
trabalho. A teoria da motivacdo humana de Maslow é a esséncia de uma hierarquia
das necessidades humanas, constituida pelas necessidades bioldgicas, psicoldgicas
e sociais.

A teoria de Maslow ¢ ilustrada em forma de piramide. Na base encontram-se

necessidades de nivel baixo (fisiolégica e seguranga), as quais sao satisfeitas a partir
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de fatores extrinsecos como remuneragao, local de trabalho adequado e seguranca.
No topo as necessidades de nivel alto (sociais, estima e auto realizagédo), baseadas

em fatores intrinsecos como auto realizagdo (ROBBINS, 2002).

Figura 1 - Piramide da Teoria das Necessidades de Maslow

/ Auto-
/ realizacdo .,

3,

/’ Estima \\\\

/ Sociais \\

/// Seguranca \\

’/’f Fisiolégicas AN

Fonte: Robbins (2002, p.152).

De acordo com a figura 1, pode-se observar que a piramide das necessidades
criadas por Maslow, estd subdividida da seguinte forma. Na base da piramide
encontram-se as necessidades mais basicas, denominadas como sendo as
necessidades fisioldégicas, que sao a fome, sede, abrigo, sexo entre outras
necessidades corporais. No segundo nivel, encontram-se as necessidades de
seguranga, como a protegao contra danos fisicos e emocionais. No terceiro nivel estao
as necessidades de cunho social, que incluem afeicdo, aceitagcdo, amizade e
sensacao de pertencer a um grupo. No quarto estagio, estdo as necessidades de
estima, denominados como fatores internos de estima, como respeito préprio,
realizacdo e autonomia e fatores externos de estima, como status, reconhecimento e
atencdo. Ja no quinto e ultimo nivel da piramide, estdo as necessidades de auto
realizacdo, onde nesta estao inseridos desejos como a intengao de tornar-se tudo
aquilo que a pessoa é capaz de ser, o crescimento pessoal e profissional, o

autodesenvolvimento e o alcance do préprio potencial.
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2.5 MOTIVACAO NO TRABALHO

Ao passar dos tempos os pesquisadores vem buscando cada vez mais a
relagdo entre motivagdo e rendimento/lucratividade do funcionario. Segundo
Agostinho (2013), € essencial que os funcionarios sintam-se satisfeitos com o que
exercem diariamente, se 0s mesmos encontram-se motivados € nitido os resultados
que se a organizacao tera perante seus objetivos.

Para lzawa, Silva e Scholtze (2010), com a globalizagdo e o novo contexto
empresarial o foco das empresas estd mudando, antes buscava-se vantagem
competitiva entre as mesmas, hoje a maior dificuldade encontrada e que vem sendo
motivo de estudo sdo as pessoas, em como motivar e reter os talentos dentro da
empresa sem perder o foco na produtividade e nos objetivos.

Administrar e motivar os talentos esta cada vez mais complexo, uma vez que
funcionarios altamente qualificados, porém, desmotivados irdo a procura de novos
universos, procurando fomentar seu curriculo bem como em busca de algo que lhe
seja prazeroso (IZAWA; SILVA; SCHOLTZE, 2010).

Nesse contexto, a empresa promover o bem-estar de seus funcionarios e os
deixar motivados é de extrema importancia, uma vez que o sucesso ou o fracasso
esta diretamente associado as pessoas que compde o quadro de colaboradores
(AGOSTINHO, 2013).

A motivagao é intrinseca de cada individuo. Para Vergara (2000), ela parte de
cada um, e muitas vezes o que motiva um funcionario ndo € a mesma coisa que motiva
seu colega de trabalho, sdo fontes externas que influenciam diferentemente cada
trabalhador.

Para Lévy (1994), quando se fala em motivacdo sempre se busca compreender
0 que motiva cada ser, esse motivo nunca € aleatério e sempre tem um significado,
ha pessoas que trabalham por realizagdo profissional, outras por necessidades
especiais, etc. Sabe-se que a motivagao além de gerar maior produtividade também

gera mais inspiragao, fazendo com que o funcionario seja mais inovador.
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2.6 REMUNERACAO

A denominagdo remuneracdo pode ser compreendida como sendo, o
somatério entre os salarios pagos e os direitos trabalhistas, para com qualquer
individuo que exerga uma relagao de trabalho ou prestagéo de servigo (REGO, 2000).

Para Ribeiro (2006), a palavra remuneragdo possui origem antiga, sendo
anterior a Cristo, segundo 0 mesmo no periodo em que se deu o reinado de
Nabucodonosor, os trabalhadores do rei, que estavam envolvidos no processo de
producao de tecidos, em troca dos servigcos prestados recebiam salarios.

A denominagao remuneragao remete-se a totalidade dos ganhos por parte de
um colaborador dentro de uma organizagao, podendo estes, serem pagos de forma
direta ou indireta (FRANCO, 2012).

A remuneragao direta € quando um colaborador recebe um total em dinheiro
em contrapartida aos seus servicos realizados. Por remuneragao indireta, tem-se o
conjunto de beneficios, que pode ser vinculado como uma forma complementar a
remuneragao (DUTRA, 2012).

A remuneracgao estratégica tem como finalidade estimular os funcionarios a
trabalharem visando o objetivo da organizagdo. Consiste em empregar diferentes
formas para remunerar os colaboradores, podendo ser fixa, variavel e complementar
através de beneficios (PONTES, 2013).

A remuneragao fixa pode ser dividida em duas formas, sendo elas, funcional
que se da em fungéo do cargo ocupado ou por competéncia que pode ser vista como
a forma continua de qualificagao profissional e a remuneragéao variavel € baseada em
resultados e metas, sendo a principal forma de remuneracdo (PONTES, 2013).

Contudo, compreende-se que o fator remuneragdo possui grande impacto
dentro de uma organizagao, o que por muitas vezes, pode ser um fator de extrema
importancia para uma boa relagcdo de trabalho entre empegado e empregador
(FRANCO, 2012).
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2.7 EMPRESAS FAMILIARES

Para Donnelley (1967), empresas familiares sdo aquelas geridas e que tem
influéncia de familiares, que buscam interesses e objetivos da familia e que séo
passadas de geragcdo em geragao.

A literatura também discorre empresas familiares como umas das formas
empresariais mais presentes na atualidade brasileira, onde destacam-se em aspectos
econdmicos, politicos, sociais e também culturais (CHENG, 2014).

Embora a definicdo de empresa familiar paregca simples de ser explanada
existem muitos gargalos nos quais as empresas podem esbarrar e ndo serem
consideradas do ramo familiar. Um dos mais citados € o de que n&o basta a familia
deter o controle da empresa, mas sim que exista a intencdo sélida de que essa
empresa seja repassada a seus sucessores de linha direta (FREZATTI et al, 2017).

Pode-se afirmar, por fim, que as empresas familiares estdo fortemente
relacionadas a manutencdo da riqueza no seio da familia e a preservagao
socioemocional vinculados a familia. Dessa forma, em empresas familiares o
planejamento, a gestdo e a remuneragao de seus funcionarios podem ser definidas
distintamente (SANTOS; SILVA, 2018).

2.8 RETENCAO DE PESSOAS

Para que as empresas consigam suprir as suas demandas necessitam além de
maquina, profissionais qualificados exercendo suas fungdes de forma eficiente,
acompanhando as crescentes mudangcas no cenario no qual estdo inseridas
(FERREIRA, 2015).

Desta forma, se faz necessario por parte da organizagao um estudo relacionado
a gestdo de pessoas, envolvendo temas de grande importancia e que devem ser
aprofundados, como: a lideranga, a avaliagao do potencial, avaliagdo do desempenho,
motivacao, a cultura organizacional, retencao de pessoas e rotatividade (BARBIERI,
2012).

De acordo com Branham (2002), os principais motivos que podem ocasionar a
perda dos colaboradores por parte das empresas sdo a falta ou demora de

oportunidade, ndo poder expor as suas opinides, nao ser valorizado, clima
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organizacional pesado, falta de feedbacks adequados e n&o tolerar gestores
intransigentes.

O autor cita que existem trés tipos de abusos os quais colaboram para a fuga
de talentos, sendo eles, abuso sistémico, que acontece toda vez que a empresa nao
esta cumprindo as promessas feitas e trai os compromissos firmados; abuso
estrutural, ocasionado por pressdes externas fazendo com que os colaboradores se
sintam pressionados e com medo e por fim, o abuso deliberado por gerentes
individuais, ocorrendo quando os gestores agem de maneira errbnea, humilhando os
colaboradores em vez de motiva-los (BRAHAM, 2002).

Para que uma empresa consiga reter os colaboradores, algumas medidas
podem ser tomadas, tais como, criar um canal de comunicagdo com obijetivo de
manter todos informados e atualizados com a politica da empresa; deixar claro aos
colaboradores a politica da empresa e se ha possibilidades de crescimento; receber
o colaborador de forma harmoniosa para introduzi-lo no ambiente de trabalho; possuir
documentado os direitos e deveres dos colaboradores, para que 0S mesmos
entendam quais serdo as suas contribuicdes e responsabilidades; conceder
autonomia aos funcionarios desafiando-os em projetos/fungdes importantes, para que
se sintam reconhecidos/valorizados; realizar feedback construtivo com frequéncia;
possuir programas por mérito do colaborador; exposi¢ao e divulgacdo da cultura
organizacional da empresa; estimular o conhecimento técnico e comportamental dos
colaboradores através de cursos, palestras, desafios, etc.; criar um programa de
cargos e salarios, para manter os colaboradores capacitados e, oferecer ao
funcionario beneficios que sejam atrativos conforme a faixa etaria/interesses dos
colaboradores (DUTRA, 1996).
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Quando se trata da investigacdo no campo das ciéncias sociais aplicadas,
pode-se delimitar no escopo do trabalho o problema identificado, quais as justificativas
(objeto de estudo) e como serdo coletadas e apresentadas as informagdes (DIAS,
2009).

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Este estudo se classifica como descritivo, documental, de abordagem
qualitativa, quantitativa e classificada como estudo de caso.

Para Gil (2017), a pesquisa descritiva € desenvolvida com a preocupagao de
observar os fatos, analisa-los com mais cautela e assim classificar e interpretar. O
objetivo das pesquisas descritivas é criar uma visdo geral sobre o assunto, de tipo
aproximativo. Uma das principais caracteristicas desse tipo de pesquisa é a
padronizacao na coleta de dados.

A pesquisa documental é realizada a partir de documentos que possuem
informagdes que ainda ndo receberam nenhum tratamento de analise, ou seja, as
informacgdes sao “fontes ricas e estaveis”. Tem sido largamente utilizada nas ciéncias
sociais aplicadas, a fim de comparar fatos sociais, estabelecendo caracteristicas ou
tendéncias (PIANA, 2009).

Conforme afirma Guerra (2006), a pesquisa qualitativa procura diversidade e
nao homogeneidade, para este tipo de pesquisa se faz obrigatério a utilizacdo da
ferramenta de coleta de dados denominada entrevista, uma forma de interrogar e
levantar questdes pertinentes e relevantes para o estudo. Na pesquisa qualitativa
podem ser utilizadas técnicas para a coleta de dados por meio de relatos histéricos
de vida, entrevistas entre outras formas.

Quando, se fala em analise de forma quantitativa, o foco esta voltado ao
resultado, obtidos por meio de numeros, em tese, refere-se a uma analise de
componentes de forma separada e objetiva (JONEZ, 2007).

Para Yin (2015), a pesquisa de estudo de caso pode ser utilizada em inumeras
situagdes, para ampliar a contribuicdo em relacdo ao conhecimento de fendmenos

individuais, grupais, organizacionais, sociais, politicos e outros que estejam
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relacionados. A utilizagdo desta pesquisa surge do desejo de entender e compreender
situacoes, este estudo permite o foco em determinado caso e a compreensido dos

motivos que o influenciam.

3.2 TECNICAS DE COLETA DE DADOS

Para a realizacao do presente estudo foi adotada a pratica e a aplicagdo de
questionario de pesquisa e realizada uma entrevista informal, para com os sécios da
organizagao, sendo que o questionario (Apéndice A) foi aplicado aos colaboradores.
A pesquisa entrevista € um tipo de pesquisa na qual é realizada a coleta de dados em
um grupo significativo de pessoas e apds faz-se uma analise qualitativa para ter
conclusdes correspondentes aos dados coletados (CAJUEIRO, 2015).

Com o foco voltado a entrevista realizada com os gestores, foi adotada a pratica
de analise de entrevista ndo-estruturada, que consiste em uma entrevista, onde o
entrevistador possui liberdade para desenvolver cada situagcdo, conduzindo a
entrevista para qualquer direcdo desejada. Esta estratégia pode ser considerada
como uma alternativa para que o entrevistador possa explorar de forma mais ampla
determinadas questdes. Em geral, nesta forma de entrevista, as perguntas costumam
ser abertas e podem ser conduzidas por meio de uma simples conversa (MARCONI;
LAKATOS, 2003).

Os questionarios foram aplicados aos colaboradores e para com os sécios da
organizacao, foi realizada uma entrevista informal, na qual, ambas foram realizadas
na data de 20 de abril de 2021, por meio da ferramenta Google Forms e entrevista
presencial.

Por meio da aplicagao do questionario, obteve-se 32 respondentes, que
equivalem a 100% do universo da amostra envolvida neste estudo, estes por sua vez,
responderam 06 questdes objetivas e de multipla escolha, dentre elas constam
questdes como: Idade; Tempo médio de emprego; O motivo atual de estar trabalhado
na empresa estudada; O nivel de satisfagdo por parte do colaborador para com a
organizacao; O que cada funcionario busca e preza na organizagao e por fim, se o
colaborador pode se considerar um empregado que este a camisa da organizagao

onde esta inserido.
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Apos o término da aplicagdo do questionario, os respondentes foram
informados que apds a tabulagao dos resultados e término do estudo os gestores da
organizagao receberdo uma coépia do conteudo, para que possam analisar os
incentivos, beneficios sugeridos e as possiveis oportunidades de implantagdo com o

objetivo voltado a retengéo de seus talentos.

3.3 FORMA DE ANALISE DOS DADOS

Para este trabalho foi realizada a analise dos dados de forma qualitativa e
quantitativa utilizando a técnica de analise do conteudo, por meio das respostas
fornecidas pelos colaboradores e proprietarios da empresa em questdo. Foram
analisadas e estudadas as respostas para maior e melhor compreensao do assunto
em tese debatido.

Para Do Espirito Santo (1992), a técnica de analise de conteudo, € um método
de observacao, onde o entrevistador faz uso da observagdo do comportamento dos
entrevistados, utilizando para isto uma comunicacido clara e precisa para a
prospeccao das respostas efetivadas ao entrevistado.

Os dados quantitativos obtidos por meio do presente estudo, foram levantados,
apurados e tabulados e serdo apresentados a seguir por meio de graficos, para que

assim a analise e interpretagao dos resultados se torne mais simples e objetiva.
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4 CONTEXTUALIZAGAO E RESULTADOS

A seguir, neste capitulo, serdo apresentados e tabulados os resultados obtidos
com a implantagdo dos questionarios aplicados aos colaboradores e gestores da
organizagao, bem como, a tabulagdo das respostas fornecidas pelos envolvidos na
pesquisa, também serédo apresentadas as alternativas propostas, voltadas a retencao

dos colaboradores da empresa hora estudada.

4.1 CONTEXTUALIZACAO

A empresa estudada, que atua no ramo madeireiro, foi fundada no ano de 2010,
pelo sécio proprietario Evandro Mocelin juntamente com sua esposa e filhos. Esta
sediada no Interior do municipio de Concordia, mais precisamente em Linha Sede
Brum.

A iniciativa da abertura da empresa se deu devido percepg¢ao sobre o aumento
significativo da procura pela madeira, tanto para constru¢do, como para cercas, casas,
decks, etc.

A empresa tem como principal atividade desde o inicio até os dias atuais o
beneficiamento e o tratamento de madeira em autoclave, essa madeira € adquirida de
terceiros que fazem a derrubada em reflorestamentos da regiao.

A empresa é de carater familiar, onde sempre trabalharam juntos os pais e os
filhos.

Todo o material produzido € vendido e entregue por caminhao proprio na regiao
Sul do Brasil.

4.2 APRESENTACAO DOS RESULTADOS
A apresentacao dos resultados foi dividida em duas partes, primeiramente sera

apresentada o levantamento com os sécios perante os beneficios oferecidos pela

empresa e apos a percepgao dos colaboradores.
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4.2.1 Beneficios oferecidos pela empresa

Inicialmente foi realizado um levantamento juntamente com os sécios
proprietarios da empresa no intuito de verificar quais beneficios a empresa tem
oferecido hoje aos funcionarios para assim sugerir a implantagdo de novos beneficios
e responder a um objetivo do presente artigo.

Ao entrevistar os gestores observou-se que a empresa nao havia percebido o
guanto importante e relevante a questéo da satisfacdo dos funcionarios, uma vez que
devido ao crescimento rapido e com as adversidades do dia a dia, acabaram sendo
deixados de lado algumas situagbes que merecem outros olhares. Essas pequenas
mudangas muitas vezes podem interferir diretamente no indice de rotatividade de
colaboradores.

Quando questionados os empresarios acerca da contratagcao dos funcionarios,
0S mesmos, comentaram que atualmente a optam por pessoas das redondezas da
empresa, ou seja, do interior, pois o deslocamento de torna mais facil e viavel.

Verificou-se que a empresa disponibiliza refeitério no local e que fornece
almogo gratuitamente a todos os colaboradores, devido a empresa estar localizada no
interior e os funcionarios ndao morarem todos nas imediacdes acaba se tornando viavel
para ambos.

Fornece todos os equipamentos de seguranga para o desenvolvimento do
trabalho, bem como uniformes,

Ao final de cada ano a empresa faz uma festa de confraternizagcdo com
gincanas, bebidas, comidas, os colaboradores podem trazer a seus filhos, esposo(a)
para também prestigiar nesse evento. Sao distribuidos anualmente brindes nas datas
comemorativas como Pascoa e Natal.

Os proprietarios citaram que os beneficios hoje ofertados pela empresa sao
poucos, € que com 0 aumento da competitividade e também pela busca da retencao
de mao de obra, se torna cada vez mais essencial aderir a diferenciais que agregam

valor na decisao do funcionario em ficar na empresa ou procurar outro emprego.
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A seguir serdo apresentadas as respostas obtidas com a aplicagdo do

questionario aos colaboradores, as mesmas foram tabuladas e serdo apresentadas

em forma de graficos.

Quantidade de Colaboradores

Quantidade de Colaboradores

12

10

oo

)]

N

N

12

10

[e)]

I

N

Grafico 1 - Idade dos colaboradores
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Fonte: Dados da pesquisa (2021).
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Grafico 2- Qual o tempo médio em cada emprego?

11
8
6
2 I
1 2 3 5

Tempo Médio em Empregos (Anos)

Fonte: Dados da pesquisa (2021).
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Grafico 3 - Porque atualmente vocé esta trabalhando nessa empresa?
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Fonte: Dados da pesquisa (2021).

Grafico 4 - Qual é seu nivel de satisfacdo com a empresa hoje (0 a 5)?
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Fonte: Dados da pesquisa (2021).
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Grafico 5 - O que vocé procura em um emprego?

20 19
18
16
14
12

10

Quantidade

Salério Beneficio Reconhecimento

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

4.3 ANALISE CRITICA DOS RESULTADOS

Ao analisar-se a questdo um referente a idade, percebe-se que o numero de
funcionarios da geragao Y e Z é consideravel grande, 24 funcionarios estdo dentro
dessas geracgdes que vao dos 15 até os 45 anos, uma vez que os mesmos tendem a
ser mais criticos e nao costumam aceitar imposi¢gdes e nem se sujeitam a roétulos,
tendem a ser indefinidos e buscam uma vida mais livre e interessante. Segundo
Comazzetto et al (2016), observou-se que a questao da liberdade, do gostar do que
se faz e da busca por qualificagédo profissional ganharam espaco de destaque dentre
os participantes dessas geracdes, fica evidenciado que essas geragdes estao
buscando mudar a forma de trabalho e de pensamento, sdo considerados aqueles
que estao revolucionando de forma silenciosa.

Na questado dois fica evidenciado no grafico que onze pessoas trocaram em
média uma vez a cada cinco anos de emprego, seis pessoas a cada trés anos e oito
pessoas a cada dois anos, sendo assim, pode-se subentender que os funcionarios
nao ficam dependentes da empresa, os mesmos ao sentirem necessidade de algo
novo, tanto profissionalmente quanto financeiramente, buscam arrojar-se em novas

instituicoes.
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Quanto ao por que os colaboradores estdo atualmente na empresa, questao
trés, as respostas obtidas foram de encontro com o que os gestores expuseram, da
facilidade de locomocéo, por ser perto de casa os funcionarios acabam optando em
trabalhar ali, pois o deslocamento também é mais facil.

Com relagdo a questao quatro, ao serem questionados ao nivel de satisfagcao
coma empresa de 0 a 5, vinte e duas pessoas das trinta entrevistadas estao satisfeitas
com a empresa, ou seja, € possivel interpretar que se trata de uma empresa com um
bom clima organizacional onde os funcionarios se sentem bem em trabalhar ali.

No grafico cinco, relacionado ao que se procura e/ou 0 motiva em um emprego,
dezenove funcionarios disseram que o que eles procuram em um emprego € um bom
salario, seis pessoas procuram reconhecimento e apenas cinco visam obter mais
beneficios, logo é possivel identificar que por serem trabalhadores de linha de
producdo e nao terem muito acesso a cargos superiores com maiores
responsabilidades e maiores cobrancas, o salario vem em primeiro plano para esses
funcionarios, pode-se atrelar essa analise diretamente com a Piramide de Maslow
citada no referencial desse artigo, onde os colaboradores buscam atender suas
necessidades basicas, fisioldgicas, como alimentagéao, roupas, conforto fisico, horario
de trabalho fixo. Percebe-se que a empresa necessita melhorar as condicbes
fisiologicas/e ou basicas através de salarios e beneficios, para que com isto os
mesmos consigam visualizar e alcangar os proximos niveis descritos por Maslow
através da incorporagao da cultura da empresa.

O que se observa, ¢ identificar que mesmo os funcionarios estando satisfeitos
momentaneamente nao é sinal de que prevalecerdo no quadro de colaboradores por
anos, o que os motiva resume-se principalmente na remuneragao, dessa forma ao
obterem uma proposta de outra empresa mais vantajosa financeiramente ousaram em
aceitar, para que assim possam atender mais suas necessidades.

Percebe-se também que boa parte dos funcionarios ndo analisam a somatdria
de todos os beneficios oferecidos pela empresa e levam em consideragao apenas o
salario, o valor presente na folha de pagamento. Segundo Pereira (2014), a
remuneracgao e os beneficios tem o objetivo de deixar os salarios fixos mais atraentes
e com isso gerar uma vantagem competitiva no momento do recrutamento e quando

o funcionario cogitar a possibilidade de sair da empresa.
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Existem alguns aspectos, que, segundo Lico (2011), possuem influéncia na
decisdo dos colaboradores no momento de deixar uma empresa, sendo eles: sentir
que nao existe perspectiva de crescimento, remuneragcdo nido compativel com as
atividades que vem realizando ou com a média do mercado, ndo se sentir valorizado
ou reconhecido, nado receber um feedback adequado e possuir pressao por
atingimento de metas, nédo possuir ferramentas adequadas para realizar as atividades
inerentes a funcao, liderangcas mal capacitadas, ndo receber capacitacao técnica e

comportamental adequada.
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5 PROPOSIGCAO DE AGOES PARA MOTIVAGAO

A proposicéo sera apresentada no presente trabalho em forma de quadro,
levando assim em consideracao o método 5W2H.

A ferramenta SW2H, para Meireles (2001), também se trata de um dispositivo
utilizado nos processos de gestéo e planejamento de uma empresa. E um check list
de atividades que devem ser desenvolvidas de forma eficaz e eficiente, reduzindo
custos, elevando lucros e a competitividade da organizagéo. Trata-se de um plano de
acgao, ou contingéncia. (What) O que deve ser feito; (Why) Por que deve ser feito;
(Where) Onde deve ser feito; (When) Quando sera feito; (Who) Por quem sera feito;
(How) Como sera feito e (How Much) Quanto vai custar para ser feito. Esta ferramenta
auxilia no mapeamento de processos e atividades.

A seguir, apresenta-se quadros com proposi¢des de agdes, levantadas através
da analise dos questionarios aplicados para com os colaboradores da organizagéo,
bem como sugestbes que podem contribuir para elevar a satisfagdo dos
colaboradores, bem como alternativas para a retencdo e permanéncia dos
funcionarios.

As acdes serdo propostas em um quadro, onde irdo apontar alternativas
simples, de facil implementagdo e médio custo, para que assim empresa possa
efetivamente implementar.

Acbes e beneficios a serem sugeridos para ampliar a satisfacdo no trabalho e a

retencado de colaboradores em uma industria madeireira.

Quadro 1 - Agdes e beneficios propostos

O que Por que Onde Quem Quando Como Quanto
Implantagao | Para ofertar | Na Proprietario | 06/09/2021 | Com a 300,00 por
de vale | melhores empresa |sS em atribuicdo do | pessoa
alimentacdo | condigbes aos | Matram conjunto valor inicial Total
ota
colaboradores e | Madeiras | com 0s de R$ 300,00
9.000,00
para igualar-se | LTDA gestores por ]
mensais.
ao mercado colaborador,
que sera
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pago de

forma mensal

Folga no dia | Como uma | Na Gestores Implantacdo | Concedendo | A estratégia
do forma de | empresa imediata, uma folga | ndo trara
aniversario | valorizagdo para | Matram em remunerada | custos extras
com o | Madeiras 01/06/2021 | para cada | a
colaborador e | LTDA colaborador, | organizagao,
assim no dia do seu | uma vez que
demonstrando aniversario o salario nao
competitividade sofrera
por parte da alteracao.
organizagao
Implantagao | Ofertar ao | Na A A partir de | Com a | 38,30
de seguro | colaborador a | empresa | organizagao | 01/07/2021 | possibilidade
de vida efetivacdo  de | Matram de efetivacao
seguro de vida, | Madeiras do seguro de | Totalizando
a partr do|LTDA vida, para | 1.225,60
termino de sua cada mensais.
experiéncia colaborador,
sendo que a
organizagao
pagaria o]
percentual de
60% do valor
total do
seguro para
cada
colaborador
Implantagdao | Como uma | Na A empresa | A partir de | Com a|Em média,
do auxilio | alternativa para | empresa | Matram 01/08/2021 | implantagdo | esta
transporte que a empresa | Matram do auxilio | estratégia
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busque  maior | Madeiras | Madeiras transporte e | trara o custo
competitividade | LTDA LTDA locomogéo, de R$
perante o} para cada | 4.800,00/més
mercado colaborador, | para a
no valor de | organizagao,
R$ 150,00 | considerando
cada 32
funcionarios
Implantagdo | Com uma | Na Profissional | A partir de | Com a | 450,00
de ginastica | alternativa para | empresa | com 01/10/2021 | contratacao mensais.
laboral reduzir o | Matram experiéncia de um
desgaste fisico | Madeiras | na area de profissional
com a execucao | LTDA educacgao capacitado
do trabalho, e fisica para a
visando a realizagado da
melhoria da tarefa e
qualidade de realizagado da
vida de cada mesma no
colaborador minimo duas
vezes na
semana
Bonificagdo | Para que assim | Na Gestores A partir de | Com a|R$
por a organizagao | empresa 01/11/2021 | bonificagao 1.600,00/més
assiduidade | possa motivar | Matram de R$ 50,00 | considerando
0s seus | Madeiras por més para | 32
colaboradores a | LTDA o funcionario | funcionarios

comparecerem
ao ambiente de
trabalho e elevar

0 seu indice de

que
comparecer a
todos os dias

de trabalho
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produtividade e dentro do

competitividade més

Fonte: Elaborado pelas autoras (2021).

Com base nas agdes propostas no quadro 1, segue detalhamento para cada
estratégia sugerida a organizagdo Matram Madeiras LTDA. Possibilidade de
implantagdo de vale alimentagdo para cada colaborador, desta forma a organizagéo
ira oferecer melhores condi¢gdes para com seus colaboradores, além de se igualar a
mercado atual, onde esta inserida.

A sugestao da estratégia para a folga no dia do aniversario, esta voltada a uma
alternativa de valorizacado para com cada colaborador, pra que estes, possam sentir-
se bem em fazer parte de uma organizagdo, que visa o bem estar de seus
funcionarios, além de proporcionar para a organizagdo maior competitividade para
com o mercado.

Para a opgao sugerida de implantacédo do seguro de vida, trata-se de uma
estratégia de grande importancia, levando em consideragao que a realizagdo dos
trabalhos na organizacdo é de carater bracgal e de risco, € uma opgao voltada a
segurancga dos trabalhadores e um diferencial perante o mercado atual.

O auxilio transporte, é sugerido como uma forma de valorizagdo para com os
colaboradores, além de ser uma forma de redugao de custos e otimizagéo de tempo
para com 0S mesmos, uma vez que a organizagao é localizada no interior da cidade
de Concordia.

Com o foco na redugao do cansaco fisico e incentivo a pratica de atividades
fisicas, propbem-se a implantacédo da ginastica laboral duas vezes na semana, o que
acarretara no aumento da disposicdo por parte dos colaboradores e
consequentemente na satisfagao destes com a realizagao de seu trabalho.

E por fim, a estratégia voltada a bonificacdo por assiduidade, sugerida como
uma alternativa competitiva para reduzir o alto indice de faltas e atestados por parte
dos colaboradores, além de ser, uma opgao para que a organizagao possa demonstrar

que se preocupa com seus colaboradores.
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6 CONCLUSAO

O trabalho foi desenvolvido no intuito de apresentar alternativas que possam
contribuir com um o aumento da retencado dos colaboradores na empresa analisada.

Na realizagéo deste projeto buscou-se primeiramente o embasamento tedrico
do conteudo, por meio da revisdo bibliografica e na sequéncia aplicou-se um
questionario aos funcionarios da organizagdo com intuito de analisar os fatores que
levam os mesmos a permanecerem no quadro de funcionarios da empresa.

Levando em consideragao que a empresa depende da mao de obra bragal que
possui dificil aceitabilidade da sociedade por ser um trabalho moroso a retencao dos
colaboradores € de suma importancia, uma vez que ter um salario compativel com o
mercado de trabalho e beneficios atraentes contribuem significativamente para esta
retencao.

No decorrer do trabalho foi levantado juntamente com a empresa quais eram 0s
beneficios ofertados para os colaboradores, bem como a visdo da empresa frente a
novas mudancas. Em relagao a percepcao dos colaboradores, identificou-se que os
mesmos preconizam por melhores salarios e nao correlacionam o custo dos
beneficios que a organizagao oferece.

Diante do contexto apresentado, desenvolveu-se um plano de acao voltado para
implementacédo de novos beneficios, que vem para contribuir com o salario fixo dos
funcionarios melhorando a qualidade de vida dos colaboradores, bem como,
aumentando a atratividade e competividade da organizagdo perante as demais
empresas que também demandam desta mao de obra.

Por fim, apds a implementagdo e manutencao das agdes sugeridas, a empresa
pode avaliar se ira gerar resultados significativos que contribuirdo para o indicador de

retencao de mao de obra.
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APENDICE A - Roteiro do questionario aplicado na empresa

IDADE

QUAL O TEMPO MEDIO EM CADA EMPREGO?

1 ano ()

2 anos ()

3 anos ()

5 anos ()

10 anos ()

15 anos ()

PORQUE ATUALMENTE VOCE ESTA TRABALHANDO NESSA EMPRESA?
QUAL E SEU NIVEL DE SATISFACAO COM A EMPRESA HOJE?
1()2()3()4()5()

O QUE VOCE PROCURA EM UM EMPREGO?

SALARIO ()

BENEFICIOS ()

RECONHECIMENTO ()

NENHUMA DAS ALTERNATIVAS ()



ANEXO A - Orgcamento da empresa de ginastica
Bom dia, tudo bem?
Sobre o orgamento de Ginastica Laboral
Duas vezes por semana
02 grupos
01 - Grupo 07:00
01 - Grupo 7:20
Obs: cada aula tem a duracao de 15 minutos entao,

ficariam assim os horarios.

O investimento mensal ficara no valor de:
R$:450,00

Obs: para a implantacao é necessario 01 mes apos o
aceite da empresa.

Qualquer duvida permaneco a disposicao!

Atenciosamente,

Deise Magedanz
Supervisora Comercial de Saude
SESI - Regional Alto Uruguai Catarinense

FIESC - SESI/SC - Concordia SC
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ANEXO B - Orcamento da empresa de seguro de vida

@ SOMPO sEGURDS Cotagao

Produto
Sompo - PME Super Simples

Dados do Seguro
Cotacdo Data do Calcule  Valido até ldenfificador Total de kens
3175611 250572021 ZS052021 TH17 21
Dados do Estipulante
Razdo Social CHNPJ
MATRAM MADEIRAS LTDA 11.700.094/0001-28
Afhvidade Econdim cidinn O -
16.10-2 - Desdobramento de madeira 02001 00-00
Perfil do Grupo 154
Tipo de Grupo Tipo de Adesso Tipo de Custein Quantidade d= Vidas
Grupo Afivo Compulsorio Mao Contributario 21
Tipo de Capital Cagital R$ Estado Capital Total R$
Uniforme 100,000, 00 Santa Catanina Z2100.000,00
; Movas Adestes 70
= sl Na implantacio 70
Plano de Cobertura PME - VG
Cobertura Capital Minimo  Capital Maxdmo  Capital Total Prémio Esfimado
Morte 100.000,00 10000000 2.100.000,00 602 62
IEA - Indenizagio Especial por Acidents
(Morte Acidental) 100.000,00 100,000 00 2.100.000,00 104,05
Invalidez Permanente Total ou Parcial por
Acident 100.000,00 100,000 00 2.100.000,00 65,16

Coberturas - Informagdes Adicionais
Cobertura Capital Individual Franguia Pr. Est Total
Acsicténcia Funeral Individual - Com Reembolso - R$ 3733
5.000,00 - ) -

Demonstrativo de Prémio Estimado do Grupo

Prémio Liguido R$ Prémic de AssistinciaR$ 1OF R Prémio Total R Taxa Média
B01,32 0,00 304 B04,38 038302857

Demonsirativo de Prémio Total Estimado

Tipo de Prazo Prémio Liguido RS Prémio de Assisténcia RS 10F RS Prémio Total BY
Faturamento Mensal 61 32 0,00 304 G04 36




