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RESUMO
 O presente estudo tem como objetivo identificar e analisar quais os reais motivos do turnover
 na Papelaria Exata, e os impactos que o problema gera para a empresa, visto que os recursos
 humanos são fatores importantíssimos para o funcionamento de qualquer organização. Com
 as rápidas mudanças e exigências cada vez maiores do mercado de trabalho, atrair e reter
 talentos é um grande desafio para o desenvolvimento da empresa. Desta forma é preciso que
 as organizações adotem estratégias para reter talentos, o que significa manter aqueles que
 trazem melhores resultados e diminuir gastos relacionados à rotatividade de profissionais na
 empresa. A gestão de pessoas torna-se atualmente uma exigência que estabelece o sucesso ou
 insucesso dos empreendimentos, devido à importância desse setor na organização reúne-se a
 visão de alguns autores para maior entendimento e conhecimento da relevância de manter
 talentos na empresa. É oneroso para a organização a perda de talentos, uma vez que levam
 consigo a experiência adquirida durante o trabalho, ou seja a empresa perde tempo e os
 recursos que foram investido neste colaborador, além de gastos com a demissão e a
 contratação de um novo colaborador.
 Palavras-Chave: Pessoas. Turnover. Talento. Recursos Humanos.

Page 9
						
						

ABSTRACT
 This study aims to identify and analyze what the real reasons for the turnover in the exact role
 and the impact it creates the problem for companies, because human resources are crucial
 factors for the functioning of any organization. With the rapid changes and increasing
 demands of the labor market, attracting and retaining talent a big challenge for the company's
 development. Thus it is necessary for organizations to adopt strategies to retain talent, which
 means keeping the ones that bring better results and lower costs related to staff turnover in the
 company. People management becomes a requirement currently establishing the success or
 failure of projects due to the importance of this sector in the organization meets the view of
 some authors to greater understanding and knowledge of the importance of retaining talent in
 the company. It is costly to organize the loss of talent, since they carry the experience gained
 during the work, or the company loses time and resources have been invested in this
 employee, and expenditures in the firing and hiring a new employee.
 Key - words: People. Turnover. Talent. Human Resources.
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 1 PROJETO MONOGRÁFICO
 1.1 Título
 TURNOVER NAS ORGANIZAÇÕES: um estudo de caso na Papelaria Exata -
 Paracatu/ MG.
 1.2 Tema
 A relevância do turnover na área de Recursos Humanos nas organizações modernas.
 1.3 Dados da empresa
 1.3.1 Razão Social
 Josino Neiva Batista
 1.3.2 Nome Fantasia
 Papelaria Exata
 1.3.3 Endereço
 Avenida Olegário Maciel, 482, Centro.
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 1.3.4 CNPJ e Inscrição Estadual
 CNPJ: 66.337.585/0001-48
 Inscrição Estadual: 470.769086.0016
 1.3.5 Quadro Societário
 Diretor Presidente: Josino Neiva Batista
 1.3.6 Capital Social
 R$ 50.0000,00 (Cinqüenta mil reais)
 1.3.7 Organograma
 Figura 1: Organograma
 Fonte: Arquivos Papelaria Exata
 PRESIDENTE
 SUPERVISOR ADMINISTRATIVO
 SUPERVISOR DE COMPRAS
 AUX. ADMINISTRATIVO
 VENDEDORES
 ESTOQUISTA
 ENTREGADOR
 CAIXAS
 SERVIÇOS GERAIS
 Contabilidade(Assessoria)
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 1.4 Objetivos
 1.4.1 Objetivo Geral
 Identificar e analisar quais os reais motivos do turnover na Papelaria Exata, e os
 impactos que o problema gera para a empresa.
 1.4.2 Objetivos Específicos
 • Revisão Bibliográfica;
 • Diagnosticar os potenciais fatores que levam a organização ter um alto índice de
 turnover;
 • Abordar os benefícios que a empresa terá com a minimização do índice de
 turnover;
 • Compreender os custos que o turnover gera para as organizações;
 • Diagnosticar as conseqüências do turnover para as organizações.
 • Calcular a taxa de rotatividade da empresa no ano de 2010.
 1.5 Problematização
 O alto índice de turnover nas organizações é sinônimo de perda de produtividade,
 lucratividade e de saúde organizacional, o que impacta na motivação e no comprometimento
 dos colaboradores, que acaba interferindo na credibilidade junto aos clientes.
 Assim, o presente estudo pretende responder a seguinte questão: Qual é o índice de
 turnover na Papelaria Exata no ano de 2010, e quais suas prováveis conseqüências para
 empresa?
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 1.5.1 Hipóteses
 A competição de empresas é uma realidade no cenário mundial, ofertas mais atraentes
 por outras empresas, instabilidade econômica, ambiente organizacional, política salarial e de
 benefícios, falta de política e estratégias para crescimento, falta de reconhecimento, estes são
 alguns dos fatores que podem estar causando o alto índice de turnover na organização. Para
 isso cabe a organização desenvolver políticas, a fim de evitar o turnover e aprimorar o capital
 intelectual da organização.
 1.6 Justificativa
 Justifica-se, o estudo de caso em questão pela relevância do Capital Intelectual no
 cenário global contemporâneo como fator de riqueza e sobrevivência no mercado. O alto
 índice de turnover acarreta para as organizações improdutividade, desmotivação, dificuldade
 de seleção de profissionais qualificados, custos com treinamento e desenvolvimento dos
 novos colaboradores, além de afetar o clima organizacional. É de vital importância que a
 organização controle o índice de turnover de modo a manter o capital intelectual da empresa e
 evitar grandes impactos sobre os custos da organização gerados pelo alto índice de
 rotatividade.
 Para Stewart (1998, p.13) capital intelectual é a soma dos conhecimentos de todos em
 uma empresa o que lhe proporciona vantagem competitiva. Ao contrário dos ativos, com os
 quais empresários e contadores estão familiarizados – propriedade, fábrica, equipamentos,
 dinheiro constituem a matéria intelectual: conhecimento, informação, propriedade intelectual,
 experiência, que pode ser utilizada para gerar riqueza.
 O Capital Intelectual é um diferencial nas organizações, pois agrega valor aos
 produtos e ou serviços, valoriza o ser humano e, conseqüentemente, amplia o conhecimento
 do colaborador, o que traz para organização vantagem competitiva frente seus concorrentes.
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 1.7 Resultados Esperados
 Ressaltar a importância do Capital Intelectual, identificar os atuais níveis de
 rotatividade, as causas e quais os impactos que geram o problema para a organização. Visto
 que, atualmente, o bem mais precioso dentro das empresas são os Recursos Humanos,
 pretende-se através do Estudo de Caso, diagnosticar e recomendar ações no sentido de
 diminuir o turnover da papelaria Exata, aumentando os níveis de satisfação interna e de
 produtividade.
 1.8 Metodologia
 A metodologia do estudo será através de pesquisa bibliográfica e exploratória por
 meio de estudo de caso, buscando contribuições teóricas de vários autores reconhecidos e
 eleitos, que realizaram estudos sobre o turnover nas organizações, em livros, artigos
 publicados e sites. O estudo de caso será realizado por meio da observação e vivência na
 empresa, com aplicação de questionários a todos colaboradores da papelaria, bem como
 conversa informal junto aos diretores e colaboradores administrativos do setor.
 1.9 Cronograma
 ANO 2011 MESES ATIVIDADES Fevereiro Março Abril Maio Junho
 Elaborar Projeto X Elaborar Pesquisa de Satisfação e aplicar X Tabular Resultados X Estudo Teórico dos Resultados Mensurados X Sugerir Melhorias X Redação Final X Apresentação X
 Quadro 1: Cronograma de atividades Fonte: Elaborada pela autora
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 1.10 Recursos
 1.10.1 Recursos Humanos
 Coordenador de estágio: Fernando Antônio Antunes.
 Orientador de estágio: Alan Kardec Guimarães Junior.
 Supervisor de estágio na empresa: Josino Neiva Batista
 Acadêmica: Ana Aparecida da Silva
 1.10.2 Recursos Materiais
 Computador;
 Impressora;
 Tinta para impressora;
 Folha de papel A4;
 Livros
 Caneta
 1.10.3 Recursos Financeiros
 MATERIAL QUANTIDADE VALOR UNITÁRIO VALOR TOTAL
 COMPUTADOR 1 _ _ IMPRESSORA 1 _ _ TINTA PARA IMPRESSORA
 1 Recarga Cartucho R$20,00
 R$20,00
 FOLHA A4 1 R$13,00 R$13,00 CANETAS 10 Doadas pela empresa -
 TOTAL 14 R$33,00 R$33,00 Quadro 2: Recursos Financeiros
 Fonte: Elaborada pela autora
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 2 INTRODUÇÃO
 A administração de recursos humanos ou gestão de pessoas é uma especialidade que
 surgiu com o crescimento das organizações, vem passando por várias transformações,
 deixando de ser apenas um simples departamento de pessoal, para uma área de transformação
 nas organizações, provocando mudanças e ajudando as mesmas a lidar com estes
 acontecimentos.
 A área de Recursos Humanos trata da aplicação, manutenção e desenvolvimento das
 pessoas nas organizações, visam à valorização do colaborador. A organização que optar pela
 gestão de pessoas certamente terá resultados satisfatórios.
 Não há organizações sem pessoas. A empresa depende das pessoas para atingir seus
 objetivos, da mesma forma que as pessoas precisam da organização para atingir seus objetivos
 pessoais, uma contribui para o desenvolvimento da outra.
 É importante que a empresa tenha uma visão ampla do que acontece no ambiente
 interno e no seu ambiente externo, aplique aquilo que precisar para o crescimento da
 organização para não correr o risco de ficar para trás, neste mercado que está a cada dia mais
 exigente.
 Antes o recurso primordial das empresas era o financeiro, hoje são as pessoas, o
 recurso que a organização possui de mais importante, são elas quem possui conhecimento,
 habilidade e atitude que fazem o diferencial de qualquer empresa, pois produtos, marcas
 podem ser copiados já as pessoas não.
 O grande desafio é manter estes talentos na empresa, visto que o mercado está a cada
 dia mais competitivo. Para alcançar o objetivo pretendido será realizada uma revisão
 bibliográfica aperfeiçoando sobre o tema do assunto tratado, conhecer o ambiente interno da
 empresa,bem como a satisfação dos colaboradores, diagnosticar a real situação do turnover,
 analisar o que pode causar o problema e propor melhorias para empresa.
 Uma das principais ferramentas para alcançar a excelência da organização nos dias
 atuais e tornar um diferencial competitivo são as pessoas já que produtos e serviços estão cada
 vez mais parecidos e padronizados, os colaboradores que ocupam cargos dentro das
 organizações é que a todo instante, estão tomando decisões, argumentando, sugerindo,
 administrando, de uma forma ou de outra esta contribuindo para o crescimento da organização
 e consequentemente para a sociedade que hoje é um grande desafio, pois se a empresa possui

Page 23
						
						

21
 um quadro de colaboradores qualificados, produtivos, esta só tem a crescer e desenvolver
 neste competitivo mercado.
 No primeiro momento o recurso primordial era apenas o capital monetário, hoje o
 recurso mais importante para qualquer empreendimento é o capital humano são as pessoas
 que compõem as organizações, é notável a sua importância, pois são elas que lidam
 diretamente com todos os processos que envolvem a empresa.
 Quanto ao método utilizado neste trabalho ajudará explicar às técnicas, procedimentos
 que serão utilizados para a coleta e analise dos dados. Em primeiro momento a revisão
 bibliográfica, envolvendo livros, revistas, internet, artigos para levantamento de dados quanto
 ao tema proposto.
 Este trabalho trata-se de um método de abordagem de um estudo de caso, onde será
 analisada a Papelaria Exata, com o propósito de conhecer o motivo da rotatividade de pessoal
 na empresa. Quanto ao tipo de pesquisa será exploratória para proporcionar um melhor
 esclarecimento das informações obtidas, e também descritiva para descrever as características
 do ambiente, das pessoas, da empresa. Para coleta de dados a aplicação de questionários com
 intuito de obter informações e esclarecimentos para se chegar ao resultado esperado.
 Quanto ao tipo de pesquisa segundo a abordagem seu caráter será qualitativo para
 melhor interpretação, através de observações e conversas informais junto ao diretor e
 colaboradores, e quantitativo para medir e expor os resultados das pesquisas.
 Este presente trabalho encontra-se divido em cinco partes onde contém no primeiro
 momento a introdução, onde contem informações de forma sucinta a respeito do tema do
 trabalho. Em seguida a fundamentação teórica também conhecida como referencial teórico
 onde se encontra estudos de vários autores sobre o tema do trabalho proposto e citações dos
 mesmos. Dando continuidade a metodologia utilizada no trabalho, são as ferramentas e
 métodos utilizados para realização do trabalho como aplicação de questionários, entrevistas e
 observações. Logo em seguida apresentação e analise dos resultados encontrados que será
 apresentada através de gráficos. É por fim a conclusão do trabalho que será respondido se a
 pesquisa atingiu o seu objetivo geral, especifico e sua problemática.
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 3 RECURSOS HUMANOS NAS ORGANIZAÇÕES
 3.1 Administração de Recursos Humanos nas Organizações
 A administração de recursos humanos consiste no planejamento, organização,
 desenvolvimento e controle de técnicas capazes de promover o desempenho eficiente das
 pessoas. Muitas empresas ainda não possuem uma estrutura adequada da área de Recursos
 Humanos (RH), portanto não são capazes de perceber que esta área é uma grande aliada para
 definição de estratégias, implementação de novas tecnologias e desenvolvimento de
 ambientes capazes de suportar mudanças e preparar os gestores para lidar com o capital
 intelectual.
 Muitas empresas acreditavam que o recurso que as mantinham em crescimento no
 mercado era o capital financeiro. Mas atualmente em pela era do conhecimento, percebe-se
 que a forma mais adequada para sobreviverem no mercado cada vez mais competitivo, passa
 necessariamente por estratégias sólidas de recrutamento e desenvolvimento da sua força de
 trabalho, através das pessoas que empregam os seus esforços e habilidades para atingir os
 objetivos organizacionais, ou seja, capital intelectual que hoje é o diferencial em qualquer
 empresa.
 Aspectos como bons projetos, criatividade e inovação não serão deixadas de lado, pois
 são recursos extremamente necessários para o crescimento da organização, porém nesse
 contexto o capital intelectual torna-se especialmente importante, sendo que a falta do mesmo,
 pode acarretar em dificuldade de expansão e sobrevivência.
 Segundo Chiavenato (2004, p.10) “as pessoas constituem o principal ativo da
 organização, daí a necessidade de tornar as organizações mais conscientes e atentas para seus
 funcionários". Por isso a necessidade das empresas terem uma atenção maior nas pessoas que
 as compõem, pois elas são o diferencial competitivo da organização.
 As pessoas precisam ser tratadas como parceiras, importantes para o alcance dos
 objetivos organizacionais, pois contribuem através de seus conhecimentos, habilidades,
 criatividade, para a o desenvolvimento da empresa e seu crescimento profissional.
 A gestão de RH tem por finalidade selecionar, gerir e nortear os colaboradores na
 direção dos objetivos e metas da empresa, na verdade a gestão de pessoas é um conjunto
 integrado de processos dinâmicos e interativos, constituído por várias atividades que
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 Chiavenato, (2004) classifica como seis processos que tem como função agregar, aplicar,
 recompensar, desenvolver, manter e monitorar as pessoas, no qual um sistema influencia o
 outro. Ainda segundo o autor seus subprocessos que são as atividades realizadas em cada
 etapa da administração de recursos humanos (ARH) onde cabe a estes o desenvolvimento e
 valorização das pessoas, conforme a figura 2.
 Figura 2: Processo e subprocessos de ARH
 Fonte: (CHIAVENTATO, 2004, p.177)
 Cabe ao primeiro processo de provisão ou (agregar pessoas) a inclusão de novos
 membros a organização e para isso são necessários os subprocessos de recrutamento e seleção
 para a escolha do melhor candidato e o planejamento que consiste na pesquisa de mercado.
 Para o recrutamento realiza-se o recebimento de currículos, dinâmicas de grupos, entrevistas,
 dentre outras atividades; cabe aqui o profissional conhecer bem o candidato e coletar
 informações estratégicas que o ajudarão na tomada de decisão, deve-se observar aspectos
 relacionados à personalidade, o modo de vida e os planos da pessoa para o futuro. É
 importante recrutar pessoas que se identificam com o negócio para que não se desliguem da
 organização precocemente.
 Nessa linha de raciocínio, após a escolha dos membros para ingressar na organização,
 será feita a descrição dos cargos compondo as atividades que cada pessoa irá realizar na
 empresa além do acompanhamento de seus desempenhos, aqui o gestor de RH verifica se há
 necessidade de alguma intervenção, ajustes de movimentação de pessoal, troca de cargos,
 funções, ou de remodelar determinado cargo, rever as atribuições, ou ainda de orientar melhor
 as pessoas para um desempenho mais eficiente.
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 No processo de manter pessoas, se torna importante a remuneração justa, condições
 favoráveis para o desempenho das atividades, além da observação da legislação trabalhista, e
 fatores como higiene e segurança, itens de suma importância para o alcance de uma elevada
 qualidade de vida no trabalho. O processo de desenvolvimento engloba aspectos como o
 treinamento e incremento das capacidades dos colaboradores. Ao final desse macro processo é
 feito o monitoramento destas pessoas, que como reforça (VILANOVA, 2011) “São os
 processos utilizados para acompanhar e controlar as atividades das pessoas e verificar
 resultados. Incluem bancos de dados, sistemas de informações gerenciais, auditoria de
 recursos humano e trabalhista.”.
 Chiavenato reforça que os processos estão interligados, ou seja, um depende do outro:
 Todos os processos estão bastante relacionados entre si, de tal maneira que se interpenetram e se influenciam reciprocamente. Cada processo tende a favorecer ou prejudicar os demais, quando bem ou mal utilizado. Um processo rudimentar de agregar pessoas pode exigir um intenso processo de desenvolver pessoas para compensar suas falhas. (CHIAVENATO, 2004, p. 15).
 Conforme afirma o autor esses cinco processos são intimamente inter-relacionados,
 qualquer alteração ocorrida em um deles pode provocar influências sobre os demais, esses
 subsistemas formam um processo integrado, através do qual os recursos humanos são
 captados, atraídos, mantidos, desenvolvidos e controlados pela organização, portanto trata-se
 de um sistema flexível, tudo isso significa que é mais importante do que nunca contratar as
 pessoas certas, treiná-las e motivá-las efetivamente, e isso por sua vez demanda um sistema
 de RH mais efetivo, possuindo uma estrutura de descrição e análise de cargos, definição de
 organograma, avaliação de desempenho, processo seletivo, treinamentos que são ferramentas
 básicas do RH, os colaboradores sentiram reconhecidos, trazendo assim para a empresa maior
 segurança e estabilidade.
 Muitas empresas conhecem estes processos, porém não colocam em prática, é preciso
 sair do discurso ilusório e partir para a prática, isto requer assertividade e conteúdo
 profissional.
 A área de RH é uma ferramenta essencial para o desenvolvimento de uma vantagem
 competitiva sustentável para as empresas, tendo como foco de atuação a gestão por
 competência, atenção voltada para as pessoas, sendo assim cabe à organização equilibrar as
 competências que possui no seu quadro de pessoal para criar, desenvolver pessoas que
 possuem características primordiais para os dias de hoje, para assim conseguir sobressair
 sobre os demais no mercado de trabalho.
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 3.2 Evolução da Administração de Recursos Humanos
 A gestão de recursos humanos tem sido a responsável pela excelência e sucesso das
 organizações, tendo como fator primordial dentro das empresas o capital humano. Essa área
 sofreu e vem sofrendo transformações, teve início no século XVIII na Inglaterra com
 surgimento das fábricas e do trabalho assalariado.
 Com o tempo a força do trabalho do homem ganhou espaço e as organizações
 passaram a se organizar visando melhores condições de trabalho. No modelo da administração
 científica o ser humano era visto apenas como recurso para conseguir produzir mais em
 menos tempo, sem elevar o custo de produção como nos fala (GIL 2008, p. 18), “[...] Esse
 sistema fundamentava-se na racionalização do trabalho, mais especificamente na
 simplificação dos movimentos requeridos para execução de uma tarefa, objetivando a redução
 do tempo consumido”, como afirma o autor, as pessoas eram vistas como uns recursos para
 conseguir produzir cada vez, mais elas apenas obedeciam às ordens que eram impostas.
 Apesar desta teoria ter causado uma verdadeira revolução no sistema produtivo com o passar
 do tempo ela foi se aperfeiçoando e contribuindo para o desenvolvimento da administração.
 Tudo começou com a necessidade de “contabilizar” os registros dos trabalhadores, com ênfase, obviamente, nas horas trabalhadas, faltas e atrasos para efeitos de pagamento ou de desconto. Tal qual se faz hoje. Nesse campo pouco ou nada mudou. ( MARRAS, 2009, p. 21).
 As empresas começaram a perceber que precisavam executar tais tarefas para o melhor
 gerenciamento e controle das atividades, percebeu-se então a necessidade de uma pessoa para
 cuidar das atividades relacionadas aos colaboradores, iniciando assim o desenvolvimento das
 escolas de relações humanas, que através de experiências e estudos comprovou a importância
 dos fatores psicológicos e sociais no âmbito do trabalho, passando assim a valorizar as
 relações humanas no trabalho e considerando termos que atualmente são muito utilizados na
 administração como comunicação, liderança e motivação.
 Outro movimento que modificou o formato da administração de pessoas foi às
 relações industriais que com o crescimento de sindicatos de trabalhadores, fez com que as
 organizações mantivessem contato com os sindicatos e melhorassem as condições de trabalho
 e benefícios para seus colaboradores.
 Foram muitas as mudanças neste cenário, no lugar das fábricas começaram a aparecer
 às empresas que hoje dominam o mercado, e junto com elas as novas formas de
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 gerenciamento de pessoas, que passaram a perceber as pessoas não mais uma simples mão-de-
 obra, mas como um importante fator competitivo às organizações, passando a ser tratadas com
 maior merecimento e como parceiras da organização, não mais como mero recurso, onde cabe
 a elas executarem todas as atividades com eficácia contribuindo para o sucesso da
 organização.
 Como menciona Sardelli:
 Os empresários, claro, visam o lucro, mas esquecem da principal força motora: os colaboradores. Não há como uma equipe ganhar um jogo se o treinador não souber liderar jogadores. O mesmo acontece nas empresas, que esquecem que sem uma gestão adequada não existe negócio que consiga gerar resultados, mesmo que se troque o time inteiro. (SARDELLI, 2011).
 Antes desta profunda mudança no mercado de trabalho, muitas vezes os líderes
 visavam apenas lucro e se esqueciam de quem ajudava a gerar essa riqueza, eram as pessoas
 que enfrentavam várias horas de jornada de trabalho árduo, sem ter o devido reconhecimento
 do seu trabalho.
 Com a globalização, estes foram obrigados a mudar suas estratégias quanto ao
 negócio, pois os colaboradores passaram a ser a parte integrante e fundamental para o
 desenvolvimento da organização.
 O atual cenário exigia pessoas mais participativas e dinâmicas, como lembra o autor,
 sem uma boa administração na qual a empresa busque sempre por melhoria, não há
 organização que se firme, pois bons resultados dependem das partes envolvidas no processo,
 ou seja a empresa precisa caminhar juntamente com seus colaboradores em busca de seus
 objetivos, para assim ganhar a cada dia uma nova partida e conseguindo alcançar suas metas
 e propostas. Com todos os avanços ocorridos nos últimos tempos as organizações têm
 buscado por novas formas de gestão para o seu melhor desempenho, e para atingir a missão
 institucional para conseguir pleno atendimento das necessidades dos clientes.
 O termo de Administração de Recursos Humanos passou a substituir as já existentes
 como Administração de Pessoal e Relações Industriais. Em tempos não muitos remotos, a
 Gestão de Recursos Humanos se preocupava apenas com as tarefas operacionais, cuja função
 era contratar administrar salários, cadastrar funcionários.
 Atualmente o departamento de recursos humanos de uma empresa desempenha várias
 funções como escolher os melhores diante de uma série de candidatos para trabalhar
 juntamente com a empresa, desenvolver, treinar, selecionar, reter talentos etc., Esta torna-se
 cada vez mais planejadora e agente de mudanças.
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 A organização não é mais vista como uma estrutura estática, mas como um processo
 em contínua mudança, porém, algumas organizações não conseguiram manter ou adequar-se
 aos novos estilos de administrar as pessoas. Oferecendo margem para algumas críticas,
 sobretudo quanto à terminologia utilizada para denominar a ARH, como observa Gil:
 Dentre as várias críticas, umas das que geraram maiores repercussões referia-se exatamente á terminologia utilizada para designá-la. Se tratadas como recursos, às pessoas precisam ser administradas, para obter-se delas o máximo rendimento possível. (GIL, 2008, p. 23).
 Sendo assim as pessoas não podem ser vistas como mero recurso para a organização
 passando assim a serem chamadas de parceiros, dotados de conhecimento, habilidades,
 capacidades, que proporcione o sucesso da empresa, diferente das demais áreas quando o
 sucesso era baseado em recursos físicos e financeiros.
 Hoje na era do conhecimento da informação a base da excelência organizacional
 passou a ser o elemento humano, a globalização, o desenvolvimento tecnológico a
 transformação da sociedade fez com que a capacidade de sobrevivência das organizações no
 meio tão competitivo e acirrado passe cada vez mais depender fortemente das habilidades e
 competências das pessoas que nela trabalham, de uma forma ou de outra a competitividade
 das organizações agora depende do conhecimento criativo, inovador e mutável do que este, e
 cabem elas saber consolidar o conhecimento entre seus colaboradores treinar, preparar,
 desenvolver.
 Chiavenato, afirma que:
 O capital financeiro deixou de ser o recurso mais importante, cedendo lugar para o conhecimento. Mais importante do que o dinheiro é o conhecimento, como usá-lo e aplicá-lo de maneira rentável. Nessas circunstâncias, os fatores tradicionais de produção - terra, mão-de-obra e capital - produzem retornos cada vez menores em uma escala de rendimento decrescentes. (CHIAVENATO, 2004, p. 38).
 O trabalhador braçal está desaparecendo do contexto das empresas e dando
 aparecimento a um trabalhador intelectual, capaz de trabalhar com a cabeça e participar
 proativamente na condução dos negócios da empresa.
 É preciso saber buscar pessoas no mercado que tenham condições de ajudar as
 organizações a enfrentar as turbulências dessa nova era, saber integrá-los e alinhá-los em suas
 atividades de forma que alcance os objetivos organizacionais, fazendo com que as pessoas
 deixam de ser visto como um mero recurso organizacional para se tornar o parceiro principal
 do negócio.
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 No meio a tantas modificações são várias as denominações para esta área. Recursos
 Humanos que trouxe uma nova postura, mais aberta, dinâmica quanto à relação com
 colaboradores, considerando-os o mais importante recurso organizacional, também passou a
 ser chamada de Gestão de Pessoas, mais atende também por Gestão de Talentos, Capital
 Humano.
 3.2.1 Conceito de RH ou Gestão de Pessoas
 A Gestão de Pessoas ou Recursos Humanos tem como função a cooperação dos
 colaboradores da organização para atingir os objetivos individuais e principalmente os
 organizacionais para assim a empresa caminhar juntamente com todos os envolvidos nos
 processos da organização na busca por melhores resultados como menciona Chiavenato:
 Administração de Recursos Humanos (ARH) é o conjunto de políticas e práticas necessárias para conduzir os aspectos da posição gerencial relacionados com as “pessoas” ou recursos humanos, incluindo recrutamento, seleção, treinamento, recompensas e avaliação do desempenho. (CHIAVENATO, 2004, p. 9).
 Esta área relaciona-se com todos os processos da organização, para que possa usufruir
 desses processos como um fator de melhor desempenho para as organizações, esta área é
 muito sensível, pois depende de vários aspectos que devem ser levados em conta pela empresa
 como a cultura, estrutura organizacional, características do contexto ambiental, o negócio da
 organização e uma infinidade de outras variáveis importante.
 A ARH envolve todas essas atividades citadas anteriormente, pois significa a
 conjunção de duas realidades empresas e pessoas, sem pessoas e sem empresas não haveria a
 gestão de RH, que tem como requisito que o relacionamento entre essas duas variáveis seja
 excelente, fazendo com que a empresa crie um contexto no quais as pessoas sintam bem ao
 mesmo tempo em que elas agreguem valor ao trabalho que executam e permita que a empresa
 alcance os resultados pretendidos, ou seja, os colaboradores atingem seus objetivos pessoais,
 enquanto trabalha para que a organização atinja seus objetivos propostos, é uma via de mão
 dupla um beneficia o outro.
 As pessoas devem ser vistas como parceiras das organizações foi a época em que os
 colaboradores eram vistos apenas como meros instrumentos, as pessoas são dotadas de
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 conhecimentos, habilidades, atitudes, competências, o que faz com que as empresas tenham
 seu diferencial.
 As pessoas constituem parte integrante do capital intelectual da organização, são elas
 quem se esforçam, dedicam, são comprometidas com o sucesso da organização.
 3.2.2 Recrutamento e Seleção de Pessoal
 O processo de recrutamento e seleção constitui uma das atividades mais importantes
 da gestão de pessoas, tem por finalidade captar profissional interno (dentro da empresa), e
 externamente (mercado de trabalho).
 Conforme Chiavenato:
 Recrutamento é um conjunto de técnicas e procedimentos que visa a atrair os candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro das organizações. É basicamente um sistema de informação, por meio do qual a organização divulga e oferece ao mercado de recursos humanos as oportunidades de emprego que pretende preencher. (CHIAVENATO, 2004, p.113).
 Com um bom número de candidatos, o próximo passo é selecionar a melhor pessoa
 para o cargo. O processo de seleção funciona como um funil, no qual é selecionado o
 profissional que possui as características que o cargo e a empresa requerem. Se a empresa
 necessita de talentos é nesta fase que deve identificá-los entre os recrutados.
 De modo geral o processo de recrutamento possibilita à organização dispor de um número de candidatos superior à quantidade de cargos a serem preenchidos. Daí a possibilidade de selecionar, entre os vários candidatos recrutados, os mais adequados a esses cargos, com vista em manter ou aumentar a eficácia da organização. (GIL, 2008, p. 98).
 Selecionar o colaborador traz benefícios tanto para empresa quanto para a pessoa, pois
 o individuo certo para o cargo tende a desenvolver suas funções com eficiência e eficácia,
 atingindo assim os objetivos propostos pela organização.
 Contratar uma pessoa que não tenha as características que o cargo requer, ou que não
 tenha o perfil que a empresa exige, acarreta vários problemas, sendo o principal deles a
 rotatividade de pessoal. Assim sendo, o processo de seleção constitui uma ferramenta
 importante na identificação das expectativas individuais das pessoas para alinhar as mesmas
 aos objetivos organizacionais.
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 4 CAPITAL INTELECTUAL
 4.1 Capital Intelectual como forma de vantagem competitiva
 Na era da informação, apesar da sua importância, o capital financeiro deixou de ser
 prioridade nas empresas, nesse cenário toma evidencia então o conhecimento, que se somando
 aos clientes internos e externos, resultam no chamado tripé do capital intelectual, como
 observa Chiavenato ao afirmar que:
 Organização, clientes e pessoas constituem o tripé do capital intelectual. O conhecimento é fundamental nesse jogo. Enquanto o capital físico deprecia-se com o uso, o conhecimento valoriza-se cada vez mais. O cabedal de conhecimento de uma pessoa não diminui se ela o compartilha com outras. (CHIAVENATO, 2004, p. 187)
 O conhecimento passou a frente dos demais recursos tradicionais, pois todos eles
 passaram a depender do mesmo. De acordo com o autor o conhecimento nos remete a novas
 formas de trabalho e interação humana , pois são as pessoas que aprendem, desenvolvem e
 aplicam o conhecimento na organização, esse capital pode valer mais ou menos, na medida
 em que contenha talentos e competências capaz de agregar valores a organização.
 O processo de capitação do capital intelectual se inicia no recrutamento e seleção, pois
 cabe ao RH a função de contratar o candidato que apresentem as características necessárias
 para o cargo que irá ocupar. È de suma importância levar em consideração o candidato que
 apresente vontade de aprender, crescer, desenvolver na organização.
 Gerir talentos humanos se torna cada vez mais essenciais para a organização, os
 elementos básicos consistem em (conhecimento, habilidade, atitude). Conforme
 (CHIAVENATO, 2004, p. 53) “Talento era o nome dado a uma moeda valiosa na
 antiguidade”, portanto talento significa uma pessoa muito valiosa, por isso é importante ter
 esse ativo precioso atuando dentro das organizações.
 O talento representa o elemento básico do capital humano, que é composto de dois
 aspectos, o talento que é dotado de conhecimentos, habilidades, e competências, mais, porém
 não pode ser abordado sozinho, ele requer um terreno adequado para prosperar um ambiente
 que seja favorável para desenvolver e crescer, se o contexto não é favorável ele tende a ficar
 estagnado, um ambiente incentivador promove talentos mais criativos, inovadores, flexível. O
 capital humano conduz ao capital intelectual visto anteriormente, esses elementos, um
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 completa ao outro, proporcionado assim para a organização pessoas com habilidades cruciais
 para essa nova era onde as mudanças são rápidas e continuas.
 Hoje as pessoas tornaram o meio mais eficiente para ganhar vantagem competitiva, já
 que produtos, serviços, preços não são mais diferenciais. A frase “as empresas se constroem
 através de pessoas e nunca serão maiores ou melhores que as pessoas que a compõem” (autor
 desconhecido) explica bem o quanto a qualidade das pessoas pode ser diferencial competitivo
 num mercado globalizado, portanto as organizações devem ficar atentas ao seu capital
 humano para conseguir reter os talentos e motivá-los a utilizar o seu conhecimento em prol
 dos ambos.
 Segundo Brooking (1996 apud ANTUNES, 2000, p. 73), capital intelectual pode ser
 definido como “uma combinação de ativos intangíveis, frutos das mudanças nas áreas da
 tecnologia da informação, mídia e comunicação, que trazem benefícios intangíveis para as
 empresas e que capacitam seu funcionamento”.
 O capital humano é constituído por conhecimento acumulado, habilidade e
 experiências dos colaboradores para realizar as tarefas do dia-a-dia, os valores, a cultura da
 organização, ou seja, as pessoas que são os ativos humanos da organização. A principal
 estratégia da organização será de atrair, reter, desenvolver e aproveitar o máximo o talento
 humano que possui, para assim manter vantagem competitiva frente seus concorrentes, pois
 uma equipe sólida tende a trazer resultados positivos para organização.
 Conforme Chiavenato (2004, p. 60), “as pessoas eram vistas como meros recursos,
 mas com o avanço tecnológico um novo conceito surgiu em relação às pessoas que por sua
 vez passaram a serem reconhecidas como o mais precioso recurso de uma organização”. As
 pessoas são fontes de competitividade, pois produtos, serviços, marcas podem ser copiados, já
 o conhecimento não.
 Como menciona Chiavenato:
 Capital intelectual é a soma de tudo o que você sabe. Em termos organizacionais, o maior patrimônio de uma organização é algo que entra e sai pelas suas portas todos os dias, ou seja, são os conhecimentos que as pessoas trazem em suas mentes –sobre produtos, serviços, clientes, processos, técnicas etc. Este capital intelectual:algo que não vê que não é físico nem ocupa lugar, não é contabilizado pelas tradicionais partidas dobradas nem equacionado em número quantificáveis, mas que está transformando rapidamente o mundo dos negócios. Isto significa que ter as pessoas certas e saber aplicá-las, mantê-las e monitorá-las é vital para as organizações de hoje e de amanhã. (CHIAVENATO, 2004, p. 54).
 As organizações não sobrevivem sem pessoas, de que adianta uma tecnologia de
 ponta, se não tem pessoas capacitadas para manusear tais equipamentos. Sendo assim, as
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 organizações precisam de conhecimento, criatividade, habilidade, ou melhor, capital
 intelectual. Este capital alimenta a organização, passa a ser seu alicerce, é a base para que a
 empresa mantenha vantagem competitiva frente a seus concorrentes, ganhando cada vez mais
 espaço neste competitivo mercado.
 4.2 Qualidade de Vida no Trabalho
 A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) refere ao bem estar físico e mental das
 pessoas em seu local de trabalho. O ambiente de trabalho é formado tanto por aspectos físicos
 quanto psicológicos e sociais, por isso deve oferecer condições favoráveis à realização das
 atividades, relacionamento interpessoal e ao crescimento profissional, para assim despertar
 sentimento de satisfação e motivação para o trabalho, levando aos colaboradores um maior
 envolvimento, disposição para o trabalho e comprometimento com a organização.
 A gestão da qualidade total nas organizações depende fundamentalmente da otimização do potencial humano. E isso depende de quão bem as pessoas se sentem trabalhando na organização. A QVT apresenta o grau em que os membros da organização são capazes de satisfazer suas necessidades pessoais através do seu trabalho na organização. (CHIAVENATO, 2004, p. 448).
 Os programas de QVT incluem vários elementos como sistemas de recompensas,
 segurança profissional, plano de carreira e bem estar físico e mental do trabalhador. As
 organizações que querem satisfazer seus clientes externos devem se preocupar primeiro com a
 satisfação interna dos colaboradores, são eles os responsáveis pela qualidade dos produtos e
 serviços da organização, que conseqüentemente quando de qualidade satisfazem os clientes
 externos da organização. É de suma importância que os gestores preocupem com o bem estar
 dos colaboradores dentro da organização, uma vez que as pessoas passam maior parte do seu
 tempo no trabalho.
 O ambiente de trabalho deve ser agradável, adequado, bom relacionamento
 interpessoal, motivação do colaborador, remuneração adequada e um plano de carreira. Esses
 fatores irão garantir um maior desempenho do colaborador.
 As organizações que investe nas pessoas estão também investindo em seus clientes,
 pois o colaborador motivado atende bem o cliente, que consequemente sairá satisfeito com os
 serviços prestados pela organização. Sendo assim a QVT é essencial para que a organização
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 mantenha vantagem competitiva frente a seus concorrentes. Segundo (CHIAVENATO, 2004,
 p. 449), a QVT envolve uma constelação de fatores, como:
 1 - A satisfação como trabalho executado.
 2 - As possibilidades de futuro na organização.
 3 - O conhecimento pelos resultados alcançados.
 4 - O salário percebido.
 5 - Os benefícios auferidos.
 6 - O relacionamento humano dentro do grupo e da organização.
 7 - O ambiente psicológico e físico de trabalho.
 8 - A liberdade e responsabilidade de tomar decisões.
 9 - As possibilidades de participar.
 As organizações que oferecem qualidade de vida aos colaboradores possuem um bom
 clima organizacional, o que conduz a organização a um nível elevado de satisfação dos
 colaboradores, o que conseqüentemente aumenta a produtividade e o desempenho individual e
 da equipe.
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 5 MOTIVAÇÃO E SATISFAÇÃO NO TRABALHO
 5.1 Processo Motivacional
 Em uma organização são vários os fatores que podem comprometer sua produtividade,
 a maioria destes fatores estão ligados a desmotivação dos colaboradores. Quando uma pessoa
 entra em uma organização para trabalhar seu principal objetivo não é aumentar o lucro dela,
 mas sim satisfazer seus desejos e necessidades pessoais. A motivação refere a um
 comportamento dirigido a um objetivo determinado.
 A satisfação é usada para expressar resultados já experimentados pelos colaboradores,
 quando satisfeitos,motivados no local de trabalho tendem a desenvolver suas tarefas com mais
 eficiência e eficácia. Um dos estudos mais interessantes relacionados à satisfação e motivação
 no ambiente de trabalho foi conduzido por Frederick Herzberg, à teoria dos Dois Fatores ou
 teoria Motivação – Higiene, explica como o ambiente de trabalho e o próprio trabalho
 interage para motivar, e essa motivação é resultado de dois fatores: Os higiênicos e os
 motivacionais. Os primeiros fatores segundo Herzberg, causam satisfação ou motivação, mas
 a falta não necessariamente causa insatisfação.
 A tabela a seguir mostra os fatores motivacionais segundo Herzberg:
 Fatores
 Motivadores Determinantes
 Realização O término com sucesso de um trabalho ou tarefa; os resultados do próprio trabalho.
 Reconhecimento pela realização
 O recebimento de um reconhecimento público, ou não, por um trabalho bem-feito ou um resultado conseguido.
 O trabalho em si Tarefas consideradas agradáveis e que provocam satisfação.
 Responsabilidade Proveniente da realização do próprio trabalho ou do trabalho de outros.
 Desenvolvimento pessoal
 Possibilidade de aumento de status, perfil cognitivo ou mesmo de posição social.
 Possibilidade de crescimento
 Uma alavancagem dentro da estrutura organizacional, em termos de cargo ou responsabilidade.
 Quadro 3: Fatores Motivadores, segundo Herzberg Fonte: MARRAS, 2009, p. 36
 No segundo grupo segundo Herzberg estão os fatores higiênicos, são aqueles que
 motivam, porém sua presença não necessariamente causa satisfação, mas sua ausência causa
 insatisfação, os fatores motivacionais devem estar presentes. A tabela a seguir indica os
 fatores higiênicos segundo Herzberg:
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 Fatores Higiênicos Determinantes
 Supervisão A disposição ou a boa vontade de ensinar ou delegar responsabilidades aos subordinados.
 Políticas empresariais Normas e procedimentos que encerram os valores e crenças da companhia.
 Condições ambientais Ambientes físicos e psicológicos que envolvem as pessoas e os grupos de trabalho.
 Relações interpessoais Transações pessoais e de trabalho com os pares, os subordinados e os superiores.
 Status Forma pela qual a nossa posição está sendo vista pelos demais.
 Remuneração O valor da contrapartida da prestação de serviço.
 Vida pessoal Aspectos do trabalho que influenciam a vida pessoal.
 Quadro 4: Fatores Higiênicos, segundo Herzberg Fonte: MARRAS, 2009, p. 36
 A motivação é um dos temas mais pesquisado e estudado nos últimos tempos, pois as
 pessoas quem são o diferencial competitivo das organizações, e para que elas desenvolvam
 seu trabalho com eficiência e eficácias precisam estar motivadas e satisfeitas em seu ambiente
 de trabalho.
 Para manter uma equipe motivada é necessário valorizar as pessoas, o gestor deve
 conhecer todos seus colaboradores, com o objetivo de identificar as características de cada
 um, a fim de alinhar aos objetivos organizacionais.
 A teoria motivacional mais conhecida é a desenvolvida por Abraham Maslow, a
 chamada Hierarquia das Necessidades Humanas, na qual as necessidades humanas estão
 dispostas em cinco grupos representados por uma pirâmide, no qual na base estão as
 necessidades primárias ou de nível inferior (fisiológicas e de segurança) e no topo as
 necessidades secundarias ou de nível superior (Sociais, auto-estima e de auto- realização),
 conforme na figura 3.
 Figura 3: Hierarquia das necessidades, segundo Maslow.
 Fonte: Chiavenato, 2004, p.98
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 No grupo 01 estão as necessidades básicas, são aquelas relacionadas a sobrevivência
 como alimentação, repouso, sexo e etc. No grupo 02 estão as necessidades relacionadas a
 proteção contra ameaças externas, como estabilidade no emprego, segurança e etc. No grupo
 3 estão as necessidades sociais , são as ligadas ao bom relacionamento com a família, amor,
 afeto e etc. No grupo 4 estão as necessidades de estima que são aquelas ligadas a maneira
 como o individuo se avalia, auto-estima, auto-confiança.No grupo 5 estão as necessidades de
 auto-realização que estão no topo da hierarquia, que conseqüentemente são as últimas a serem
 alcançadas.
 Maslow afirma que quando uma necessidade é preenchida ela deixa de ser motivadora,
 passando assim para uma necessidade de nível mais elevado. Uma pessoa não pode atingir
 uma necessidade de nível mais elevado, se uma de nível inferior ainda não estiver suprida.
 O psicólogo Douglas McGregor (1960) definiu dois tipos distintos de gerenciamento,
 que denominou Teoria X e Teoria Y (MARRAS, 2009).
 Um trabalhador X, ou um trabalhador visto por um gerente de visão X, não gosta de trabalhar e faz somente quando é compelido. Não gosta de assumir responsabilidade, é pouco ou nada ambicioso e busca acima de tudo segurança. Um trabalhador Y, ou um trabalhador visto por um gerente de visão Y, é alguém que, pelo contrário, sente-se bem no trabalho e busca atingir os objetivos que lhe são colocados; é alguém criativo e com potencialidades que podem e devem ser exploradas. Assim, a questão de ser X ou Y tanto pode se referir ao ‘ser’ do próprio indivíduo como ao ‘ser’ do gerente que observa e avalia. (MARRAS, 2009, p. 35).
 O ser humano quando entra em uma organização para trabalhar, ele espera atingir seus
 objetivos pessoais com a realização do seu trabalho, quando por algum motivo o colaborador
 acha que estes não estão sendo supridos, ele não sentirá que o trabalho é uma relação de troca,
 e sim de exploração da empresa. A motivação e satisfação no trabalho são fatores
 fundamentais para que a organização tenha bons resultados.
 É essencial manter os colaboradores motivados para que estes atinjam elevados
 padrões de desempenho, levando as organizações a alcançarem os seus objetivos e metas. A
 motivação deve fazer parte integrante da estratégia organizacional, e é fundamental que os
 colaboradores sejam continuamente motivados e estimulados a crescer enquanto profissionais,
 a executarem as tarefas com eficácia, fazendo com que se sintam realizados no exercício das
 suas funções. As organizações dependem das pessoas para dirigi-las, organizá-las, controlá-
 las, fazê-las funcionar e alcançar seus objetivos com sucesso e continuidade. Não há
 organizações sem pessoas.
 Segundo Stewart:
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 A grande importância para as organizações se constitui no capital humano que ela possui, pois o capital humano é a fonte de criação e de inovação. As pessoas são um ativo intangível das empresas. As máquinas trabalham, mas não inventam. O dinheiro é poder, mas não pensa. Na era da informação o conhecimento é o recurso organizacional mais importante das organizações, uma riqueza maior e mais importante que dinheiro. (STEWART, 1998 a, p. 15).
 Como afirma o autor as pessoas são o bem mais precioso que a organização tem, pois
 são elas quem cria, inova, ou seja, o diferencial competitivo da organização está nas pessoas,
 para isso cabe aos gestores manter sua equipe sempre motivada.
 Para manter uma equipe motivada é necessário valorizar as pessoas, o gestor deve
 conhecer todos seus colaboradores, para identificar as características de cada um, a fim de
 alinhar aos objetivos organizacionais. Quando um colaborador é reconhecido, elogiado
 automaticamente aumenta seu interesse para atingir as metas da organização. A delegação de
 autoridade é uma ótima maneira de motivar, pois o trabalho rotineiro é desmotivante, a
 realização das mesmas tarefas tende a ser desestimulante para o colaborador com o passar do
 tempo.
 Outra maneira de motivar os colaboradores é através de treinamento e
 desenvolvimento pessoal, e quando se fala em treinamentos percebe-se que pode ter vários
 significados. De acordo com Chiavenato:
 Treinamento é o processo educacional de curto prazo aplicado de maneira sistemática e organizado, através dos quais as pessoas aprendem conhecimentos, atitudes e habilidades em função de objetivos definidos. (CHIAVENATO 2004, p. 497).
 Para o autor, um objetivo essencial no treinamento, é mudar a atitude pessoal para
 criar um clima satisfatório entre os colaboradores, aumentando a motivação e tornando-os
 receptivos às técnicas da supervisão.
 O fracasso de muitas empresas ocorre devido a falta de reconhecimento do esforço dos
 colaboradores, como afirma Bergamini:
 O fracasso da maioria de nossas empresas não está na falta de conhecimento técnico. E, sim, na maneira de lidar com as pessoas. Foge a nossa compreensão o hábito dos administradores de achar que os trabalhadores não produzem com qualidade apenas por falta de conhecimento técnico. Na realidade, isso está ocorrendo devido à maneira como são tratados pela direção das empresas. (BERGAMINI 1997, p. 24-25).
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 Muitos gestores ainda acreditam que o salário é a única fonte de satisfação do pessoal,
 hoje as pessoas esperam muito além do salário. Os benefícios e incentivos são estímulos
 muito importante para a motivação de uma equipe.
 Desta forma, cabe aos gestores buscarem meios de identificar em cada individuo
 elementos que sejam determinantes para a sua motivação e melhor atuação dentro das
 organizações.
 Segundo Marras a liderança no ambiente de trabalho é outra questão que vem sendo
 mal administrada na maioria das organizações:
 Fala-se muito e aplica-se pouco ou quase nada do que se diz. Em primeira instância, a própria empresa é responsável por uma boa liderança, que deverá devido á grande importância que tem ser aprovado diretamente pelo conselho diretor da organização. Depois que a organização traça suas linhas básicas do contorno do líder ideal, deve implementar programas de desenvolvimento gerencial que permitam alcançar os objetivos propostos e até complementá-los através de características individuais de cada líder.(MARRAS, 2009, p. 38).
 O papel do líder é de extrema importância para que os objetivos organizacionais sejam
 atingidos. Assumir um cargo de liderança, não é tarefa fácil; exige muita competência e muita
 dedicação, pois as pressões por resultados são grandes, e para atingir esse resultado, depende-
 se das pessoas da equipe. O líder deve der exemplo para a equipe.
 Segundo Useem (apud BERGAMINI, 2002, p. 23) o momento de liderar requer as seguintes
 atitudes:
 • Ter visão clara dos objetivos e saber transmiti-la, criar um projeto comum;
 • Guiar-se por seus valores e pelos valores da organização, mantendo a coerência na
 adversidade;
 • Estimular e criar as condições objetivas para o compartilhamento de informações,
 conhecimento e experiências, ajudar a equipe a aprender com a própria experiência;
 • Preparar as pessoas para situações adversas, capacitando-as para tanto e criando o
 suporte da equipe para cada um dos integrantes;
 • Esperar e cobrar o alto desempenho da equipe;
 • Manter as pessoas focadas no essencial;
 • Estimular as pessoas a usarem seus pontos fortes e a desenvolvê-los;
 • Conquistar aliados que apóiem nas situações difíceis;
 Kenneth Blanchard e Spencer Johnson em seu famoso livro “O gerente Minuto”
 expressa de forma clara e objetiva o perfil de um líder de sucesso. “Estabeleça metas, elogie,
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 repreenda comportamentos, encoraje pessoas, diga a verdade, ria, trabalhe, aprecie, e encoraje
 as pessoas com quem você trabalha a fazer o mesmo que você”.
 Um bom líder possui uma boa equipe de trabalho, o líder é responsável por cada
 membro de sua equipe, ele deve atingir as metas organizacionais junto á seus colaboradores,
 pois a organização depende do resultado do trabalho das pessoas para atingir seus objetivos e
 metas.
 As organizações dependem das pessoas para dirigi-las, organizá-las, controlá-las, fazê-
 las funcionar e alcançar seus objetivos com sucesso. Não há organizações sem pessoas.
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 6 TURNOVER NAS ORGANIZAÇÕES
 6.1 Absenteísmo
 O absenteísmo e a ausência do colaborador ao trabalho, este é um grave problema que
 os gestores enfrentam, pois quando uma pessoa falta ou se ausenta da organização por
 determinado período, acarreta transtornos na rotina de trabalho de todos na organização,sendo
 assim algo deverá ser feito para suprir a falta deste com suas obrigações rotineiras.
 Segundo Chiavenato:
 Ter funcionários nem sempre significa tê-los trabalhando durante todos os momentos do horário de trabalho. As ausências dos empregados do trabalho provocam certas distorções quando se refere ao volume e disponibilidade da força de trabalho. Ausências são faltas ou atrasos ao trabalho. O absenteísmo é sua principal conseqüência. O oposto do absenteísmo é a presença. Ela se refere ao tempo em que o funcionário está disponível para o trabalho. Absenteísmo ou ausentismo é a freqüência ou duração do tempo de trabalho perdido quando os empregados não vêm ao trabalho. O absenteísmo constitui a soma dos períodos em que os funcionários se encontram ausentes no trabalho, seja por falta, atraso ou algum motivo interveniente. (CHIAVENATO, 2004, p. 86).
 A falta do colaborador ao trabalho traz várias conseqüências para a organização como
 diminuição da produção, custos, além de sobrecarregar os demais colaboradores, portanto é de
 suma importância analisar cuidadosamente os atrasos, faltas ou saídas durante o expediente de
 trabalho, pois somadas num todo, certamente faz a diferença no final de cada mês, ou ano. O
 cálculo do índice de absenteísmo, conforme Chiavenato, pode ser efetuado da seguinte forma:
 Índice de absenteísmo = __Total de pessoas\horas perdidas__ Total de pessoas\horas de trabalho
 Quadro 5: Fórmula Cálculo do absenteísmo Fonte: Chiavenato, 2004
 Para calcular o custo total das ausências, pode incluir todos os dias de trabalho
 perdidos, por qualquer motivo, ou então calcular as ausências do colaborador ao trabalho por
 determinado período como, por exemplo, os atrasos.
 As causas destas faltas ao trabalho são diversas, mas as principais são: doenças
 pessoais ou familiares, desmotivação quanto ao trabalho executado e ambiente de
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 trabalho.Um dos maiores desafios dos gestores na busca de minimizar o absenteísmo e
 motivar sua equipe no dia-a-dia, buscando o bem-estar do profissional, pois influência
 diretamente no aumento da produtividade e qualidade dos trabalhos prestados na organização.
 6.2 Turnover, conceito e causas
 A rotatividade de pessoal, também conhecida por turnover, está relacionada com a
 saída de colaboradores de uma organização, que quando excessivo indica que algo está errado
 com a organização.
 Chiavenato afirma que:
 A rotatividade refere-se ao fluxo de entrada e saídas de pessoas em uma organização, ou seja, ás entradas para compensar as saídas de pessoas para compensar as saídas de pessoas das organizações. A cada desligamento quase sempre corresponde a admissão de um substituto como reposição. Isso significa que o fluxo de saídas (desligamentos, demissões e aposentadorias) deve ser recompensado por um fluxo equivalente de entradas (admissões) de pessoas. O desligamento ocorre quando uma pessoa deixa de ser membro de uma organização. (CHIAVENATO, 2004, p. 87).
 Já para Pomi (2005), rotatividade ou turnover pode ser definida como sendo termo
 utilizado para caracterizar o movimento de entradas e saídas, admissões e desligamentos, de
 profissionais empregados de uma empresa, em um determinado período.
 Diversos fatores podem ocasionar a rotatividade dentro de uma organização. As perdas
 de pessoas podem impactar perdas de conhecimento, capital humano, lucratividade e saúde
 organizacional.
 Ter um controle deste índice é de suma importância, pois permite à empresa fazer
 diagnósticos para promover mudanças e efetuar comparações nas alternâncias das saídas de
 seus colaboradores em determinados períodos.
 De acordo com Chiavenato (2004), as causas de rotatividade na organização podem se
 dar tanto por fenômenos internos como externos, como mostra o quadro a seguir:
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 Quadro 6: Fenômenos externos e internos das causas de rotatividade.
 Fonte: Chiavenato, 2004
 As pessoas também podem deixar a empresa por várias razões, das quais podem ser
 citadas:
 - Muda o comando da empresa: a qualidade das decisões da gerência piora ou líderes em que os funcionários ainda não confiam ou que não se sentem à vontade assumem o comando. - Conflito com supervisores imediatos: as pessoas também podem sair quando seu relacionamento com os chefes se torna estressante ou problemático, e elas não veem nenhuma outra opção. - Amigos íntimos saem: um ou mais colegas de quem um funcionário gosta particularmente e por quem tem respeito deixam a empresa, rompendo assim uma associação muito importante para ele. - Uma mudança desfavorável de responsabilidade: as responsabilidades do cargo de uma pessoa mudam e, com isso, o trabalho deixa de ser atraente para seus interesses mais profundos ou perde significado ou estímulo. (CAPPELLI, 2003, p.101).
 Ainda na visão de Cappelli (2003, p. 103), [...] “quase sempre as pessoas saem pelos
 motivos errados. Isto é, saem sem entender realmente por que estão insatisfeitas, ou que
 oportunidades para melhorar a situação podem existir na empresa”.
 O alto índice de turnover indica que algo não está indo bem na organização, ou seja,
 algo precisa ser melhorado a fim de evitar os desligamentos, que gera alterações indesejáveis.
 Para alinhamento do conceito de rotatividade de pessoal, fez-se necessário apresentar a forma
 de cálculo do índice de rotatividade, que é apurado levando em conta as entradas e as saídas
 das pessoas da organização dentro de um período de tempo pré-determinado.
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 Para Chiavenato (2004), para medir o índice de rotatividade para efeitos de
 planejamento de recursos humanos, utiliza-se a seguinte fórmula:
 (A + D) x100
 ______2______ EM
 D= Desligamento de pessoal (saídas), tanto demissões quanto saídas voluntárias.
 A= Admissões de pessoal no período considerado para o cálculo.
 EM= Efetivo médio que existe dentro do período calculado, obtém-se média utilizando o efetivo
 existente no início e no final do período, dividido por dois.
 Quadro 7: Fórmula Cálculo do turnover
 Fonte: Chiavenato, 2004
 A partir desta fórmula é possível que o gestor calcule o índice de rotatividade de
 pessoas na organização. É de suma importância estar sempre atento às mudanças ocorridas no
 mercado, e também no ambiente interno da organização, a fim de reduzir o índice de
 turnover, pois além de oneroso acarreta vários problemas.
 A perda de colaboradores significa perda de conhecimento, de capital intelectual na
 organização. Segundo Chiavenato existem dois tipos de desligamentos: o desligamento por
 iniciativa do funcionário que ocorre quando o colaborador decide por alguma razão desligar-
 se da organização, e o desligamento por iniciativa da organização que ocorre quando a
 organização decide por algum motivo desligar o colaborador da organização.
 Chiavenato menciona que:
 A rotatividade não é uma causa, mas um efeito de algumas variáveis externas e internas. Dentre as variáveis externas estão a situação de oferta e procura do mercado de RH, a conjuntura econômica, as oportunidades de empregos no mercado de trabalho e etc. Dentre as variáveis internas estão a política salarial de benefícios que a organização oferece, o estilo gerencial, as oportunidades de crescimento interno, o desenho de cargos, o relacionamento humano, as condições físicas e psicológicas de trabalho. A estrutura e a cultura organizacional são responsáveis por boa parte dessas variáveis internas. (CHIAVENATO, 2004, p. 88).
 O gestor consegue estas informações através da entrevista de desligamento que deve
 ser feita com o colaborador a partir do momento em que vai se desligar da organização.
 Segundo Chiavenato a entrevista deve ser conduzida por um especialista de RH, e
 alguns aspectos devem ser levados em consideração durante a entrevista como, motivo da
 saída, relacionamento com colegas e supervisor, opinião a respeito dos salários e benefícios,
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 oportunidade de crescimento dentro da organização. De posse das informações obtidas com a
 entrevista é possível que o gestor analise os reais motivos do alto índice de turnover na
 organização, e a partir daí montar uma estratégia para minimizar o problema.
 O índice de rotatividade ideal seria aquele que permitisse à organização reter seu pessoal de boa qualidade, substituindo aquelas pessoas que apresentam distorções de desempenho difíceis de ser corrigidas dentro de um programa exeqüível e econômico. Assim, cada organização teria sua rotatividade ideal no sentido de que esta permitisse a potenciação máxima da qualidade se seus recursos humanos, sem afetar a quantidade dos recursos disponíveis. (CHIAVENATO, 2004, p. 180).
 Embora os profissionais procurem bons salários muitas vezes deixam as organizações
 onde trabalham em busca de melhores conquistas como condições de trabalho, benefícios
 reconhecimento pessoal e profissional e uma supervisão que valorize e reconheça o potencial
 deles.
 Os colaboradores de uma organização detêm o conhecimento das rotinas de trabalho,
 processos, produtos, serviços, após algum tempo na mesma, esses profissionais passam a
 dominar essas atividades e a desempenhá-las com maior eficiência e eficácia, e quando uma
 pessoa sai, essas atividades sofrem mudanças que de alguma forma afeta a organização.
 O controle de entrada e saída de pessoal é de suma importância para as organizações,
 da mesma forma que deve ser controlado estoques, recursos financeiros e etc.
 Manter um colaborador na organização é mais barato do que contratar no mercado de
 trabalho. Portanto, é mais barato para a empresa manter seus colaboradores motivados e
 produzindo a pleno vapor do que contratar e colocar em risco sua qualidade e produtividade.
 O gerenciamento deste fator é altamente relevante, pois segundo Pomi (2005), os custos com
 turnover estão diretamente ligados aos custos da admissão, de desligamento e de reposição de
 pessoal, bem como aos custos com treinamento de novos funcionários e a queda de produção
 e qualidade na fase de aprendizagem dos mesmos.
 O alto nível da rotatividade nas organizações provoca um tormento na moral,
 motivação, satisfação dos colaboradores com o trabalho, o que acaba refletindo no
 desempenho organizacional.
 Chiavenato afirma que os custos com a reposição de colaboradores em função da
 rotatividade estão ligados a custos referentes a recrutamento e seleção, treinamento e
 desligamentos de pessoal, conforme o quadro a seguir:
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 Custos de Recrutamento
 Custo de Seleção
 Custo de Treinamento
 Custos de Desligamentos
 Processamento da requisição do empregado
 Entrevista de Seleção
 Programas de integração
 Pagamento de salários e quitação de direitos trabalhistas (férias proporcionais, 13º salário, FGTS etc.)
 Tempo dos recrutadores
 Aplicação e aferição de provas de
 conhecimento
 Orientação Pagamento de Benefícios
 Pesquisas de Mercado
 Aplicação e aferição de testes
 Custos diretos de treinamento
 Entrevista de Desligamento
 Atendimento aos Candidatos
 Tempo dos Selecionadores
 Tempo dos instrutores
 Custos do Outplacement
 Checagem de Referencias
 Baixa produtividade durante o treinamento
 Cargo vago até a Substituição
 Formulários e custos do
 processamento
 Exames médicos e Laboratoriais
 Quadro 8: Custos de reposição em função da rotatividade Fonte: CHIAVENATO, 2004, p 88.
 Uma das práticas que está se tornando comum nas organizações a fim de minimizar o
 elevado índice de turnover é a valorização de talentos melhores salários, treinamento e
 desenvolvimento, benefícios, bom ambiente de trabalho, são algumas das técnicas usadas a
 fim de reter talentos.
 A gestão do turnover é fundamental para as organizações, que atuam em um cenário
 cada vez mais competitivo e exigente. As pessoas são o diferencial competitivo que as
 organizações possuem, portanto, devem ser geridas, assim como devem ser geridos todos os
 demais ativos. O elevado índice de perda de pessoas revela problemas e desafios a serem
 superados. A perda de pessoas significa perda capital intelectual ou seja o alto índice de
 turnover é sinônimo de perda de produtividade, lucratividade e de saúde organizacional o que
 impacta diretamente na motivação das pessoas.
 6.3 Remuneração
 As empresas trabalham no sentido de procurar sistemas de remuneração que se
 encaixem ao seu pessoal e que estejam adequados ao nível de serviço que oferecem. O salário,
 por sua vez, constitui-se na base do contrato formalizado entre empregado e empregador.
 Ninguém sai de casa para trabalhar de graça, os colaboradores esperam ser
 remunerados de forma adequada de acordo com o trabalho desenvolvido na organização como
 menciona Chiavenato:
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 Ninguém trabalha de graça. Como parceiro da organização, cada funcionário está interessado em investir com trabalho, dedicação e esforço pessoal, com os seus conhecimentos e habilidades desde que receba uma contribuição adequada. As organizações estão interessadas em investir em recompensas para as pessoas desde que delas possam receber contribuições ao alcance de seus objetivos. (CHIAVENATO, 2004, p.257).
 Ao salário, somam-se, ainda, serviços sociais e alguns benefícios (vale transporte, vale
 refeição, plano de saúde, participação nos resultados etc.) que a empresa proporciona aos
 trabalhadores. A soma de tudo isso resulta na remuneração.
 Chiavenato (2004) salienta que as pessoas não trabalham de graça, e que cada
 indivíduo está interessado em investir com trabalho, dedicação, com suas habilidades e seus
 conhecimentos, desde que tenham uma retribuição adequada.
 Já para as empresas o interesse é investir em recompensas para as pessoas desde que
 as mesmas possam retribuir para o alcance dos objetivos da empresa, que só e atingido a partir
 do esforço individual dos colaboradores, que quando sentem que estão sendo retribuídos da
 forma que esperam dão o máximo para o alcance dos objetivos organizacionais.
 A remuneração é um investimento que a organização faz, uma vez que quando
 satisfeitos os colaboradores empenham-se no sentido de satisfazer as necessidades da
 empresa, que é de atingir os objetivos e metas propostas.
 Diante destes conceitos, surgem os três componentes da remuneração total, segundo
 Chiavenato (2004), como ilustra a figura a seguir:
 Figura 4: Os três componentes da remuneração total
 Fonte: Chiavenato, 2004, p. 257
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 Na maioria das organizações, o principal componente da remuneração total é a remuneração básica, que é pagamento fixo que o funcionário recebe de maneira regular na forma de salário mensal ou na forma de salário por hora (CHIAVENATO, 2004, p. 280).
 A remuneração proporciona ao colaborador um sentimento de segurança; dependendo
 do tamanho, ela definirá o padrão de vida da pessoa, mexendo com o psicológico da mesma.
 Também através da remuneração ele saberá se está tendo um bom desempenho no trabalho ou
 não, agindo com um objetivo a ser alcançado. Mudar o nível salarial ou receber uma
 promoção são ambições que norteiam a maioria dos trabalhadores.
 Sendo assim, a remuneração é vista pelo lado da empresa como um investimento, ou
 seja, quando ela remunera um trabalhador é porque ela está reforçando o acordo de trabalho
 anteriormente firmado e motivando-o a continuar se esforçando.
 6.4 Retenção de talentos
 Uma empresa não é formada por prédios, equipamentos, tecnologia sua maior riqueza
 são as pessoas, seus talentos. O mercado está cada dia mais competitivo, hoje é possível
 observar claramente que o diferencial das organizações está nas pessoas que a cada dia tem
 buscado formas de atrair pessoas com alto potencial profissional para integrarem as suas
 equipes.
 As empresas bem sucedidas serão aquelas que conseguir atrair, desenvolver e reter
 pessoas com habilidades, perspectiva e experiência como menciona Ulrichc:
 As empresas bem sucedidas serão aquelas mais experientes em atrair, desenvolver e reter indivíduos com habilidades, perspectiva e experiência suficientes para conduzir um negócio global. Os gerentes mais procurados possuirão o capital intelectual necessário a criar e distribuir os produtos e serviços para empresas globais. Assegurar o capital intelectual significa elevar o nível de liderança. Assegurar o capital intelectual também implica aprender a divulgar mais depressa idéias e informações por toda a empresa. Assegurar capital intelectual significa que novas idéias devem ser geradas e generalizadas. Os gerentes e profissionais de RH precisam criar políticas e as práticas que estimulem tal aprendizado. A tarefa de assegurar o capital intelectual altera os processos de mensuração de uma empresa. Medidas tradicionais de sucesso, focadas no capital econômico (lucratividade, ou desempenho financeiro, por exemplo), devem agora ser acompanhadas de medidas de capital intelectual. (ULRICH, 2004, p. 29-30).
 Após atrair e desenvolver os colaboradores, a organização deve preocupar-se também
 em retê-los, evitando o aumento da rotatividade, pois quando a organização perde um talento
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 para o mercado, perde também capital humano, além de tempo e os recursos que foram
 investidos nesse colaborador. Atrair e reter talentos são fundamentais para a sobrevivência da
 organização, reter talentos é um desafio maior ainda.
 Segundo (ABREU, 2009) Reter talentos significa manter aqueles que trazem melhores
 resultados e diminuir gastos relacionados à rotatividade de profissionais na empresa. A saída
 de talentos é muito custosa para uma organização, pois ele leva consigo toda a sua experiência
 e conhecimento.
 A organização deve oferecer algo que faz sentido para os colaboradores, pois quando
 eles por algum motivo não estão satisfeitos com a empresa, acabam saindo em busca de
 oportunidades que atendam suas expectativas. Um ambiente de trabalho estimulante onde o
 profissional possa estar apreendendo constantemente, e oferecer oportunidades de
 crescimento são fatores fundamentais para reter talentos.
 Como menciona (SOUZA, 2010) Ofereça às pessoas aquilo que elas mais desejam:
 um significado para a vida. As pessoas estão dispostas a oferecer o melhor de si até fazer
 sacrifícios, desde que se identifiquem com a causa. Como fala o autor, quando os
 colaboradores sentem-se satisfeitos no local de trabalho, são capazes de dar seu melhor para o
 cumprimento de suas tarefas com eficiência e eficácia, cabe a organização oferecer aos
 colaboradores aquilo que eles esperam da empresa.
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 7 ESTUDO DE CASO
 7.1 Breve Histórico - Papelaria Exata
 A Papelaria Exata, sob direção de Josino Neiva Batista, desde o ano de 1992, está
 empenhada. Estamos localizados à Avenida Olegário Maciel, 482, centro. Com uma
 completa livraria e papelaria e a mais completa da cidade, além, de suprimentos para
 informática, escritório, presentes, CD's, DVD's, material para artesanato, pintura, telas, tintas .
 Nosso objetivo é oferecer ao cliente o atendimento diferenciado que ele merece, agregando a
 isso produtos de qualidade e com os melhores preços do mercado. Nossa papelaria possui um
 estoque atualizado de lançamentos em todas as áreas de interesse geral e atendemos também
 sob encomendas. Faça uma visita e comprove que a Papelaria Exata é a mais completa da
 cidade.
 7.2 Missão
 Nossa missão é buscar a melhor relação entre custo benefício para clientes, materiais
 escolares, artigos para escritório, e suprimentos de informática, com um bom atendimento e
 um mix de produtos.
 7.3 Visão
 Ser referencia no mercado Paracatuense no ramo de Papelaria, artigos para escritório e
 presentes.
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 7.4 Valores
 Ética, transparência, atendimento de qualidade, responsabilidade social, valorização
 dos colaboradores.
 7.5 Metodologia
 A metodologia está relacionada ao método utilizado para conseguir informações e
 obtenção do conhecimento. “Definir a metodologia significa realizar uma escolha de como se
 pretende investigar a realidade” (ROESCH, 1999, p. 86) , sendo assim é estudar e avaliar os
 diversos métodos existentes e escolher aquele que melhor ajudará responder seus
 questionamentos. Através da aplicação do método e por meio de suas técnicas se consegue
 chegar ao resultado pretendido e garante a legitimidade do saber obtido. Tem-se como o
 método a pesquisa bibliográfica que é estudo bibliográfico de vários autores sobre o tema,
 pesquisa documental que visa o estudo de materiais de empresas como documentos
 informativos, tabela gráficas, a pesquisa de levantamento consiste em informações sobre uma
 população um exemplo bem claro sobre este tipo de pesquisa é o IBGE, e por fim o estudo de
 caso que é o estudo de uma unidade, pessoa, organização, comunidade.
 Neste trabalho quanto ao método de abordagem se deu pela pesquisa bibliográfica e
 exploratória por estudo de caso que teve como objetivo buscar, coletar informações sobre as
 possíveis causas, e os impactos do turnover na Papelaria Exata. Como nos fala (ROESCH,
 1999, p. 155) “é uma estratégica de pesquisa que busca examinar um fenômeno
 contemporâneo dentro de seu contexto.” É conhecer a empresa, seus processos e através deste
 embasamento poder transferir os resultados encontrados procurando responder o problema
 proposto, é um estudo profundo de um ou mais objetos, de maneira que permita a
 investigação do seu amplo e detalhado conhecimento.
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 7.6 Tipos de Pesquisa
 Quanto ao tipo de pesquisa foi utilizada a referência literária e pesquisa exploratória
 por estudo de caso para atender o objetivo do presente estudo, proporcionado maiores
 informações sobre o assunto investigado.
 A metodologia utilizada proporciona uma maior familiaridade como o problema com
 vista em torná-lo mais explícito, facilitando assim sua investigação. Para realização desta
 pesquisa partiu, no primeiro momento por levantamentos bibliográficos a respeito do
 problema tratado, que são os estudos dos autores eleitos, documentos, conversa informal com
 o gestor e colaboradores da empresa, que já possuem experiências práticas a respeito do
 problema podendo assim contribuir positivamente para o desenvolvimento do trabalho.
 Quanto a sua abordagem foi uma pesquisa de caráter quantitativo, pois utilizou-se de
 técnicas estáticas para analise é exposição dos resultados encontrados através de gráficos. É
 também qualitativa, pois ajudou a responder questionamentos, interpretação, compreensão
 dos processos na empresa.
 Quanto ao sujeito da pesquisa, Papelaria Exata, foi analisado as possíveis causas e
 impactos do turnover e as suas conseqüências para a organização.
 7.7 Descrição da amostra e instrumentos para coleta de dados
 A população que respondeu o questionário foi de dezessete colaboradores da Papelaria
 Exata na cidade de Paracatu-MG, no dia 20 de abril de 2011. Quanto ao tipo de amostragem é
 probabilística classificada aleatória simples, para que todos tenham a mesma chance de ser
 incluído na amostra, como nos fala (ROESCH, 1999, p. 139) “aquela em que a escolha dos
 elementos é feita através de uma tabela de números aleatórios , de modo que cada membro da
 população tenha chance de ser incluído na amostragem”
 A coleta de dados foi realizada através de fontes primárias com observação
 espontâneas dentro da organização para melhor conhecer o meio organizacional da empresa,
 também havendo aplicação de questionário para coletar informações que foram de suma
 importância para o esclarecimento do problema proposto, como nos fala Roesch (1999), “o
 questionário é um instrumento de coleta de dados que busca mensurar alguma coisa.”.
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 O questionário foi aplicado dentro da empresa, composto por 16 (dezesseis) questões
 iguais para todos os participantes da pesquisa.

Page 55
						
						

53
 8 ANÁLISE DOS RESULTADOS
 Neste tópico serão relatados os resultados da pesquisa realizada, que foi intermediada
 por questionários (apêndice A) respondidos por 17 (dezessete) colaboradores da Papelaria
 Exata na cidade de Paracatu-MG, no dia 20 de abril de 2011, no período da manhã. Os
 resultados serviram de base para avaliar aspectos que interferem no índice de turnover
 apresentado na organização. Os resultados serão demonstrados através de gráficos para
 melhor interpretação, utilizando-se da análise quantitativa.
 8.1 Avaliação quanto ao tempo de trabalho na empresa
 O gráfico 01 expressa o tempo de trabalho dos colaboradores na empresa.
 Gráfico 1: Tempo de trabalho na empresa Fonte: Elaborado pela autora com base na pesquisa
 Apura-se que mais da metade dos colaboradores possuem menos de um ano de
 empresa, sendo que destes, 29% (05 colaboradores) possuem até seis meses de trabalho na
 empresa e 24% (04 colaboradores) de seis meses a um ano. Os demais, são representados por
 29 %(05 colaboradores) com mais de dois anos e 18% (03 colaboradores) de um a dois anos.
 Pode-se observar que a empresa mesmo possuindo 29% do seu pessoal com mais de
 dois anos de permanência na empresa é representativo o índice de pessoas com menos de um
 ano na empresa, como demonstrado no gráfico.
  
 529%
 424%
 318%
 529%
 Tempo de empresa
 Até 6 meses De 6 meses a 1 ano
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 8.2 Avaliação quanto satisfação dos colaboradores com relação ao cargo exercido
 O gráfico 02, evidencia o nível de satisfação dos colaboradores em relação ao cargo
 que exercem na empresa. Ao analisar o gráfico percebe-se que a maioria representada por
 76% dos respondentes, que em número absoluto resultam em 13 pessoas, se sentem satisfeitas
 com as funções que exercem na empresa opondo-se a esse fato, 24% (04 colaboradores)
 demonstraram estar insatisfeitos com os cargos que ocupam.
 É importante destacar que ao serem questionados sobre o que poderia ser melhorado
 para que realizassem seu trabalho com melhor qualidade, 85% dos colaboradores consideram
 a carga horária irregular. Diante desse aspecto, pode-se inferir que o nível de insatisfação dos
 colaboradores tem relação com as escalas de trabalho, que constantemente sofrem alterações
 devido à grande demanda de serviços e, com isso, muitos desses colaboradores acabam
 trabalhando sem intervalo para descanso.
 Gráfico 2: Satisfação dos colaboradores Fonte: Elaborado pela autora com base na pesquisa
 1376%
 424%
 Satisfação
 Sim Não
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 8.3 Avaliação quanto ao nível de satisfação com relação ao ambiente de trabalho
 A satisfação dos colaboradores com relação ao ambiente de trabalho foi outro aspecto
 de investigação da pesquisa. Ao analisar o gráfico 03 percebe-se que 71% (12 colaboradores)
 disseram estar satisfeitos e 29% (05 colaboradores) insatisfeitos com o ambiente
 organizacional.
 Gráfico 3: Local de trabalho
 Fonte: Elaborado pela autora com base na pesquisa realizada
 Entretanto em conversa informal junto a Supervisora Administrativa da empresa um
 dos maiores problemas enfrentados é que o ambiente de trabalho apresenta algumas
 restrições, como espaço físico reduzido, layout e má alocação do mobiliário, são fatores que
 precisam ser melhorados para maior conforto dos colaboradores no desempenho das funções.
 1271%
 529%
 Local de trabalho
 Sim Não
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 8.4 Avaliação quanto ao plano de cargos e salários
 O gráfico 04 a seguir, apresenta a opinião dos pesquisados com relação ao plano de
 cargos e salários.
 Gráfico 4: Plano de cargos e salários
 Fonte: Elaborado pela autora com base na pesquisa realizada
 Percebe-se que 47% (08 colaboradores) não conhecem um plano de cargos e salários,
 41% (07 colaboradores) afirmaram não ter na empresa, e apenas 02 colaboradores (12%)
 disseram que sim. O plano de cargos e salários é de suma importância para as organizações,
 pois através dele se torna mais fácil alocar as pessoas aos cargos, de acordo com seu perfil, ou
 seja, preocupa com as especificações do cargo que as pessoas deverão desempenhar.
 Em conversa informal com colaboradores, os mesmos disseram desenvolver funções
 do cargo para o qual foram contratados e ainda funções extras, ou seja, funções que não foram
 especificadas quando contratados, o que acarreta acumulo de funções e muita das vezes carga
 horária extensa, causando muita das vezes a fadiga devido a jornada de trabalho cansativa, o
 que gera insatisfação dos colaboradores .
 212%
 741%
 847%
 Plano de cargos e salários
 Sim Não Desconheço
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 8.5 Avaliação quanto ao nível de remuneração e benefícios
 A seguir o Gráfico 05 apresenta a opinião dos colaboradores com relação, ao seu nível
 de satisfação quanto à remuneração e benefícios.
 Gráfico 5: Remuneração e benefícios
 Fonte: Elaborado pela autora com base na pesquisa realizada
 De acordo com Chiavenato (2004), “o processo de recompensar pessoas inclui desde
 remuneração, benefício e incentivos, e também é o que as pessoas esperam das organizações”.
 Sob esta ótica, ao analisar o grau de satisfação dos pesquisados quanto à variável acima,
 observa-se, de forma geral, que a maioria 65% (11 colaboradores) estão insatisfeitos com a
 remuneração, e 35% (06 colaboradores) estão satisfeitos. É possível afirmar que parte desta
 insatisfação pode ocorrer porque a empresa não mantém um pacote de benefícios estruturado,
 apenas o salário base. Confirmando está variável 53% (09 colaboradores) declaram receber
 nenhum tipo de beneficio por parte da empresa, e 47% (08 colaboradores) afirmaram receber
 alguma espécie de beneficio.
 Esta diversidade de opiniões ocorre pelo fato da empresa não possuir um plano de
 cargos e salários estruturado, o que resulta em insatisfação por parte dos colaboradores que
 não recebem nenhuma espécie de benefício, este fator reforça o sentimento de injustiça no
 ambiente organizacional.
 635%
 1165%
 Remuneração e benefícios
 Sim Não
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 8.6 Avaliação quanto ao treinamento e desenvolvimento
 A seguir no Gráfico 06 será apresentada a opinião dos colaboradores com relação a
 treinamento e desenvolvimento na empresa.
 Treinamento e desenvolvimento
 424%
 1376%
 Sim Não
 Gráfico 6: Treinamento e desenvolvimento Fonte: Elaborado pela autora com base na pesquisa realizada
 Percebe-se quanto ao nível de capacitação dos pesquisados, 76% (13 colaboradores)
 afirmaram que não passaram por nenhum treinamento, e 24% (04 colaboradores) disseram
 que passaram por algum curso de capacitação. Em linhas gerais podemos afirmar que a
 empresa não investe na qualificação profissional dos colaboradores.
 Capacitar uma equipe é uma das ferramentas utilizadas pelas organizações modernas
 para motivar uma equipe e um é sinal claro de que a mesma acredita no potencial das pessoas,
 transmitindo assim para os colaboradores segurança com relação ao bom desempenho no
 trabalho.
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 8.7 Avaliação quanto à perspectiva de crescimento na empresa
 Para avaliar a perspectiva de crescimento na empresa, questionou-se o que os
 colaboradores estariam realizando na empresa no horizonte temporal de cinco anos.
 Apurou-se que 82% (14 colaboradores) responderam que estariam desempenhando as
 mesmas funções na empresa daqui a cinco anos, e 18% (03 colaboradores) acreditam que
 estarão realizando funções mais complexas do que as atuais.
 Este fato reforça a tese de que a empresa não estimula o crescimento dos
 colaboradores, fato este que contribui para o aumento do índice de rotatividade de pessoas na
 empresa. O gráfico 07 ilustra esta situação.
 Gráfico 7: Perspectiva de crescimento
 Fonte: Elaborado pela autora com base na pesquisa realizada
 1482%
 318%
 Perspectiva de crecimento
 Mesmas Complexas
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 8.8 Avaliação quanto crescimento das pessoas na empresa
 O gráfico 08 ilustra a opinião dos colaboradores com relação ao seu desenvolvimento
 na empresa desde que foi admitido.
 Gráfico 8: Promoção
 Fonte: Elaborado pela autora com base na pesquisa realizada
 Como expressa o gráfico 08, 59% (10 colaboradores) afirmam não ter recebido
 nenhuma promoção desde que foi contratado, e 47% (07 colaboradores) disseram que foram
 promovidos. A promoção é uma forma de motivar uma equipe a buscar sempre o seu melhor.
 Oferecer possibilidade de crescimento é um diferencial das organizações para manter seus
 talentos. A mesmice é desestimulante para a equipe, que ao não visualizarem possibilidade de
 crescimento tende a deixar a organização.
 741%10
 59%
 Promoção
 Sim Não
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 8.9 Reconhecimento no trabalho
 O gráfico 09 expressa a percepção dos colaboradores com relação ao reconhecimento
 no trabalho. O resultados mostram que 47% (08 colaboradores) afirmaram sentir-se
 reconhecidos pelo trabalho executado, 35% (06 colaboradores) disseram ser reconhecidos
 parcialmente e 18% (03 colaboradores) não percebem que são reconhecidos pelo trabalho
 desenvolvido. A avaliação com relação ao tema foi positiva, a maioria dos colaboradores
 afirmaram ser reconhecidos pelo trabalho.
 Gráfico 9: Reconhecimento no trabalho
 Fonte: Elaborado pela autora com base na pesquisa realizada
 O reconhecimento é uma forma eficaz para alavancar e motivar uma equipe, uma vez
 que quando satisfeitos tendem a desenvolver suas tarefas com mais eficiência e eficácia, o que
 automaticamente aumenta a produtividade e satisfação dos clientes da empresa.
 847%
 318%
 635%
 Reconhecimento no trabalho
 Sim Não Parcialmente
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 8.10 Avaliação quando ao processo de recrutamento e seleção
 O gráfico 10 relata a opinião dos colaboradores sobre o processo de recrutamento e
 seleção. Percebe-se que a maioria dos colaboradores afirmam não ter participado de um
 processo de recrutamento e seleção, representados por 65% (11 colaboradores), e 35% (06
 colaboradores) disseram que participaram.
 O processo de recrutamento e seleção é uma importante ferramenta da gestão de
 pessoas, pois permite que a empresa escolha o melhor candidato para o cargo. A ausência
 deste processo, como foi observado por Chiavenato (2004), contribui para o aumento do
 índice de rotatividade, pois o colaborador que não tem o perfil que o cargo exige permanece
 por menos tempo na empresa, pois tende a não se adequar as exigências que o cargo requer.
 Este problema pode ser evitado por meio do processo de recrutamento e seleção.
 Gráfico 10: Recrutamento e seleção
 Fonte: Elaborado pela autora com base na pesquisa realizada
 635%
 1165%
 Processo de recrutamento e seleção
 Sim Não
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 8.11 Avaliação quanto aos equipamentos e materiais
 O gráfico 11 ilustra a opinião dos entrevistados com relação às condições dos
 equipamentos e materiais, usados para o desempenho das suas funções. Os resultados
 mostram que 47% (08 colaboradores) afirmaram que os materiais e equipamentos utilizados
 para o desenvolvimento das funções estão em boas condições, 41% (07 colaboradores)
 disseram estar parcialmente em boas condições e 12% (02 colaboradores) percebem que os
 equipamentos estão em péssimas condições.
 É de suma importância que os equipamentos e materiais usados estejam em boas
 condições para favorecer aos colaboradores condições, suporte para que desenvolvam seu
 trabalho com eficiência e eficácia. A avaliação do tema na empresa pesquisada foi positiva,
 entretanto uma amostra significativa de 41% afirma que os materiais precisam de alguma
 melhoria, para o melhor desempenho das funções
 Gráfico 11: Equipamentos e materiais adequados
 Fonte: Elaborado pela autora com base na pesquisa realizada
 847%
 212%
 741%
 Equipamentos e materiais adequados
 Sim Não Parcialmente
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 8. 12 Avaliação quanto ao relacionamento interpessoal
 O gráfico 12 expressa a opinião dos colaboradores quanto ao relacionamento
 interpessoal na empresa.
 Gráfico 12: Relacionamento Interpessoal
 Fonte: Elaborado pela autora com base na pesquisa realizada
 Percebe-se que a maioria dos colaboradores afirma ter um bom relacionamento com
 seu superior na empresa, representados por 94% (16 colaboradores), e 6% (01 colaborador)
 apenas disse não ter um bom relacionamento com seu superior. Uma avaliação positiva do
 tema na empresa uma vez que, o bom relacionamento com o superior tende estimular a
 satisfação dos colaboradores na empresa. Contudo ao ser questionados com o que precisa ser
 melhorado para o desempenho do trabalho com melhor qualidade 41% (07 colaboradores)
 responderam a colaboração dos colegas para a realização das tarefas diárias. Marras, (2009)
 observa que o trabalho em equipe é de suma importância para o sucesso de qualquer
 empreendimento. Uma equipe unida tende a desenvolver suas tarefas com mais eficiência e
 eficácia, uma vez que um ajuda ao outro.
 1694%
 16%
 Relacionamento Interpessoal
 Sim Não
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 8.13 Avaliação quanto à comunicação
 O gráfico 13 expressa a avaliação dos pesquisados com relação à comunicação.
 Gráfico 13: Comunicação
 Fonte: Elaborado pela autora com base na pesquisa realizada
 Para apurar a comunicação os colaboradores foram questionados se a empresa é aberta
 a receber criticas, sugestões e opiniões dos mesmos. Apurou-se que 71% (12 colaboradores)
 afirmam que não, e 29% (05 colaboradores) responderam que a empresa está sim aberta a tais
 questionamentos. Em linhas gerais verifica que o nível de satisfação dos colaboradores com
 relação ao tema é baixa.
 529%
 1271%
 Comunicação
 Sim Não
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 9 CONCLUSÃO
 A partir do presente estudo, comparando a teoria com a prática, através do
 conhecimento obtido em estudos bibliográficos e a realidade apresentada na empresa, pode se
 constatar que o ambiente interno e externo influencia bastante à tomada de decisão de uma
 organização. A área de RH é pouca evoluída nas micro-empresas, como se observou na
 empresa analisada, que não possui departamento e nem especialistas na área, e nem utiliza
 serviços como consultoria para auxiliar na gestão de pessoas.
 O aumento da concorrência nos últimos anos no cenário mundial, ocasionado por
 inúmeros fatos ocorridos, entre eles a globalização, tem obrigado as empresas a buscarem
 formas inovadoras e flexíveis para se tornarem mais competitivas.
 Investimento em tecnologia, marketing, qualificação profissional dos colaboradores
 tem sido preponderante para que as organizações respondam com mais agilidade às mudanças
 no mercado, uma vez que os produtos e serviços estão cada vez mais parecidos. Nesse sentido
 é notável a importância das pessoas em todos os processos, pois são elas que raciocinam,
 pensam, agem e decidem nas organizações.
 Através do estudo realizado pode constatar que é de suma importância para as
 organizações criar políticas a fim de manter seus talentos, uma vez que a rotatividade é um
 dos problemas enfrentados pelas empresas neste mercado que está a cada dia mais
 competitivo.
 Por meio da pesquisa, pôde-se perceber que a empresa estudada, necessita de algumas
 melhorias para manter seus talentos, o cálculo a seguir justifica esse pensamento.
 Admissões no ano de 2010 Demissões no ano de 2010 Efetivo Médio 2010
 13 08 20 Quadro 9: Admissões e Demissões no ano de 2010
 Fonte: Papelaria Exata
 (A + D) x100 (13 + 8) X 100 ______2_____ = _____2_______ 52,5%
 EM 20
 Quadro 10: Calculo do turnover Fonte: Elaborado pela autora
 O resultado exposto acima revela que o índice de rotatividade de 52,5% na empresa
 estudada no ano de 2010, é alto, levando em consideração o porte da empresa. Segundo
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 Chiavenato (2004), “O índice de rotatividade ideal seria aquele que permitisse à organização
 reter seu pessoal de boa qualificação, substituindo aquelas pessoas que apresentam distorções
 de desempenho, difíceis de serem corrigidas dentro de um programa exeqüível e econômico”.
 A rigor, não há um número que defina o índice ideal de rotatividade, mas uma situação
 específica para cada organização em função de seus problemas e da própria situação externa
 de mercado. O índice de rotatividade na empresa no ano de 2010 foi muito alto o que justifica
 a importância da pesquisa.
 A seguir serão apresentadas algumas sugestões que visam contribuir para a empresa.
 Para mitigar esse índice, uma alternativa seria a estruturação de um plano de cargos e
 salários, que minimizaria a carga horária, evitaria o acumulo de funções e esclareceria a
 política salarial da empresa, fatores que foram alvos de críticas e reclamações durante a
 pesquisa.
 Os benefícios são formas indiretas de remuneração total, são vantagens oferecidas pela
 empresa com intuito de melhorar a qualidade de vida dos colaboradores. Atualmente a
 empresa oferece convênios com algumas empresas como farmácias, supermercados no qual
 são concedidos descontos. Sugere-se a empresa uma estruturação de um plano de bonificação
 aos colaboradores, oferecer um adicional por mês ao colaborador que mais vender ou se
 destacar perante aos demais, sugere-se a implantação da política em todos os departamentos
 da empresa. Venda de material escolar a preço de custo aos colaboradores e um adicional por
 tempo de serviço aos colaboradores que estiverem na empresa por mais de dois anos.
 Outra sugestão é elaborar um processo de avaliação de desempenho dos colaboradores
 com freqüência definida (mínimo anual), de modo a dar retorno a todos sobre como está o seu
 desempenho no trabalho, o processo serviria para orientar os colaboradores nos aspectos que
 precisam ser verificados para seu desenvolvimento profissional.
 A estruturação dos processos de recrutamento e seleção também é outro ponto de
 melhoria. O acompanhamento sistemático da empresa, desde a divulgação da vaga, até a
 seleção do melhor candidato, deve ser uma das prioridades, para que se evite a agregação de
 uma pessoa que não possua o perfil adequado ao cargo, fato que pode contribuir para o
 aumento do índice de turnover na empresa.
 Outro aspecto relevante observado na pesquisa, é que a empresa em questão, não
 disponibiliza cursos para capacitação e treinamento dos seus colaboradores. Elaborar um
 planejamento e realizar um calendário anual de treinamentos a serem realizados com os
 colaboradores, de modo a garantir cada vez melhor atendimento aos processos e atendimento
 aos clientes. Investir no capital intelectual passa necessariamente, por realização constante de
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 cursos que atualize e aumente a aprendizagem organizacional. O desenvolvimento de uma
 cultura que valorize o conhecimento é uma forma eficaz de manter talentos na organização.
 Elaborar uma pesquisa de clima e satisfação, e aplicar com periodicidade (mínimo
 semestral), pois contribuirá para avaliar quais pontos merecem atenção dentro da empresa.
 Este trabalho teve como objetivo analisar a rotatividade de colaboradores na Papelaria
 Exata, e para alcançar este objetivo foi aplicado questionário aos colaboradores bem como
 conversa informal com o gestor, com o propósito de identificar as causas do turnover na
 empresa.
 Conclui-se que a rotatividade apresenta prejuízos para empresa, hora estudada, assim
 como para qualquer outra. Visto que é de suma importância, atrair e desenvolver os
 colaboradores. A organização deve preocupar-se também em retê-los, evitando o aumento da
 rotatividade, pois quando a organização perde um talento para o mercado, perde também
 capital humano, além de tempo e os recursos que foram investidos nesse colaborador. Atrair e
 reter talentos são instrumentos fundamentais para a sobrevivência da organização, reter
 talentos é um desafio maior ainda.

Page 71
						
						

69
 REFERÊNCIAS
 ABREU, Vanderlei. Retenção de talentos ganha importância em ambiente de negócios mais rápido e complexo. Disponível em: <http://www.rh.com.br/artigos>. Acesso em: 24 mar. 2011. ANTUNES, Maria Thereza Pompa. Capital Intelectual. São Paulo: Atlas, 2000. BISPO, Patrícia. A importância da gestão do turnover. Disponível em: <www.rh.com.br>. Acesso em: 14 mar. 2011. BERGAMINI, Cecília Whitaker. Motivação nas Organizações. 4. ed. São Paulo: Atlas, 1997. BLANCHARD, Kenneth, JOHNSON, Spencer. O Gerente Minuto: como tomar decisões rápidas. 8. ed. Rio de Janeiro: Record , 1981. CAPPELLI, Peter. Contratando e mantendo as melhores pessoas. Traduzido por Nivaldo Montigeli. Rio de Janeiro: Record, 2003 COSTA, Simone do Nascimento. Retenção de Talentos – Uma Questão e Visão de Mercado. Disponível em: <www.rhportal.com.br/artigos>. Acesso em: 14 mar. 2011. CHIAVENATO, Idalberto. Gestão de Pessoas: Novo papel dos recursos humanos nas organizações. 2. ed. Rio de Janeiro: Elsiever. 2004. CHIAVENATO, Idalberto. Recursos Humanos. 5. ed. São Paulo: Atlas, 1998. FRANÇA, Ana Cristina Limongi et al. As pessoas na Organização. São Paulo: Gerente, 2002. GARCIA, Fábio. Turnover - A Alternância que Pode não Alternar Nada. Disponível em: < www.administradores.com.br.Htm>. Acesso em: 14 mar. 2011. GIL, Antonio. Gestão de Pessoas: enfoque nos papéis profissionais. 1.ed. São Paulo: Atlas, 2008.

Page 72
						
						

70
 GIL, Antonio Carlos. Gestão de pessoas. São Paulo: Atlas, 2001. MARRAS, Jean. Administração de Recursos Humanos: do operacional ao estratégico. 13. ed .São Paulo: Saraiva, 2009. PONTIFÍCIA UNIVERSIDADE CATÓLICA DE MINAS GERAIS. Pró-Reitoria de Graduação. Sistema de Bibliotecas. Padrão PUC Minas de normalização: normas da ABNT para apresentação de trabalhos científicos,teses, dissertações e monografias. Belo Horizonte, 2010. Disponível em: <http:// www.pucminas.br/biblioteca/>. POMI, Rugenia Maria. A importância da gestão do Turnover. Disponível em:< http://www.rh.com.br/artigos>. Acesso em: 25 mar. 2011. ROESCH, Sylvia Maria Azevedo. Projetos de Estágio e de Pesquisa em Administração. 2. ed. São Paulo: Atlas, 1999. SARDELLI, Ângela. Gestão de Pessoas no Holofote das empresas. Disponível em: < www.administradores.com.br.htm>. Acesso em: 14 mar. 2011. SOUZA, César. Líderes como reter talentos inquietos em empresas rígidas. Revista Você S/A, São Paulo, n.153, p.74, abril 2011. STOCK, Fabiani. Implantando o RH em Pequenas Empresas. Disponível em: < www.artigonal.com/recursos-humanos-artigos/implantando-o-rh-em-pequenas-empresas-1034724/htm>. Acesso em: 25 fev. 2011. STEWARTE, Thomas. A Capital Intelectual: a nossa vantagem competitiva das empresas. 11. ed. Rio de Janeiro: Campus, 1998. ULRICH, Dave. Os campeões de Recursos Humanos. 9. ed. São Paulo: Futura, 2004. VILANOVA, Alessandri. Processos de Gestão de Pessoas. Disponível em: <://www.administradores.com.br/informe-se/artigos/pessoas/33239/htm>. Acesso em: 03 mar. 2011.

Page 73
						
						

71
 APÊNDICE A – Questionário aos funcionários
 QUESTIONÁRIO PARA AVALIAÇÃO DAS POSSÍVEIS CAUSAS DO TURVOVER
 NA PAPELARIA EXATA- PARACATU-MG
 Trabalho de Conclusão de Curso – Administração – Faculdade Tecsoma
 Pesquisador: Ana Aparecida da Silva. E-mail: [email protected]
 Tel.: (38) 9810-7308
 INFORMAÇÕES SOBRE O ENTREVISTADO
 Sexo ( ) Feminino ( ) Masculino
 Idade: ________
 Tempo de trabalho na empresa: ___________________________
 Cargo: ________________________________________________
 Grau de instrução: ______________________________________
 QUESTIONÁRIO
 1. Você considera o seu local de trabalho adequado?
 ( ) Sim ( ) Não
 2. Você se sente seguro ao realizar o seu trabalho?
 ( ) Sim ( ) Não
 3. No desempenho de suas funções, você tem os equipamentos e materiais necessários para
 trabalhar em boas condições?
 ( ) Sim ( ) Não ( ) Mais ou menos
 4. Você considera justo o valor do seu salário?
 ( ) Sim ( ) Não
 Por quê?
 ___________________________________________________________________________
 ___________________________________________________________________________
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 5. A empresa é aberta a receber críticas, sugestões, opiniões de seus colaboradores?
 ( ) Sim ( ) Não
 6. A empresa lhe oferece ou ofereceu curso para sua melhor qualificação para realização de
 suas atividades?
 ( ) Sim ( ) Não
 Caso afirmativo, que tipo de qualificação?
 ___________________________________________________________________________
 _____________________________________________________________________
 7. Você já recebeu alguma promoção, desde que foi admitido na empresa?
 ( ) Sim ( ) Não
 8. A empresa possui um plano de cargos e salários? Você conhece?
 ( ) Sim ( ) Não ( ) Não sei do que se trata
 9. A empresa oferece algum beneficio?
 ( ) Sim ( ) Não
 Caso afirmativo, quais?
 ___________________________________________________________________________
 ___________________________________________________________________________
 10. Em relação as suas atividades desenvolvidas, o que você acha que estará realizando na
 empresa daqui a 5 (cinco) anos?
 ( ) As mesmas ( ) Mais complexas ( )Outro
 11. Você se relaciona bem com o seu superior ?
 ( ) Sim ( ) Não
 12. O seu superior reconhece seu esforço no trabalho?
 ( ) Sim ( ) Não ( ) As vezes
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 13. Você conhece as regras do seu trabalho e de sua empresa?
 ( ) Sim ( ) Não ( ) Conheço algumas mas não todas
 14. Quando você foi contratado, passou por processo de recrutamento e seleção?
 ( ) Sim ( ) Não
 15. Qual a importância de sua empresa na sua vida?
 ( ) Me dá reconhecimento social
 ( ) É um espaço para descontração
 ( ) Me garante o sentimento de utilidade
 ( ) Me garante a remuneração necessária para suprir minhas necessidades
 ( ) Outros. Qual?
 ___________________________________________________________________________
 _____________________________________________________________________
 16. O que você considera que deve ser melhorado, para que você realize seu trabalho com
 melhor qualidade?
 ___________________________________________________________________________
 ___________________________________________________________________________
 ___________________________________________________________________________
 ___________________________________________________________________________
 “Consulte não a seus medos, mas a suas esperanças e sonhos. Pense não sobre suas
 frustrações, mas sobre seu potencial não usado. Preocupe-se não com o que você tentou e
 falhou, mas com aquilo que ainda é possível a você fazer. "
 (Papa João XXIII )
 Muito Obrigada pela colaboração!
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 APENDICE B – Termo de consentimento
 Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
 Você está sendo convidado (a) como voluntário (a) a participar da pesquisa: Turnover
 nas Organizações.
 A JUSTIFICATIVA, OS OBJETIVOS E OS PROCEDIMENTOS: O motivo que
 nos leva a estudar o problema devido a pela relevância do Capital Intelectual no cenário
 global contemporâneo como fator de riqueza e sobrevivência no mercado. O alto índice de
 turnover acarreta para as organizações improdutividade, desmotivação, dificuldade de seleção
 de profissionais qualificados, custos com treinamento e desenvolvimento dos novos
 colaboradores, além de afetar o clima organizacional. É de vital importância que a
 organização controle o índice de turnover de modo a manter o capital intelectual da empresa e
 evitar grandes impactos sobre os custos da organização gerados pelo alto índice de
 rotatividade. Identificar e analisar quais os reais motivos do turnover na Papelaria Exata , e os
 impactos que o problema gera para a empresa.
 O(s) procedimento(s) de coleta de material dados será serão da seguinte forma:
 questionários, e a freqüência que os participantes serão requisitados. Apenas uma vez
 DESCONFORTOS E RISCOS E BENEFÍCIOS: não deverão ser submetidos a
 riscos e desconfortos, mesmo que sejam mínimos.
 FORMA DE ACOMPANHAMENTO E ASSISTÊNCIA: os participantes
 responderão um questionário semi-estruturado com 16 (dezesseis) questões, onde não há
 necessidade de identificação.
 GARANTIA DE ESCLARECIMENTO, LIBERDADE DE RECUSA E
 GARANTIA DE SIGILO: Você será esclarecido (a) sobre a pesquisa em qualquer aspecto
 que desejar. Você é livre para recusar-se a participar, retirar seu consentimento ou interromper
 a participação a qualquer momento. A sua participação é voluntária e a recusa em participar
 não irá acarretar qualquer penalidade ou perda de benefícios.
 O pesquisador irá tratar a sua identidade com padrões profissionais de sigilo. Você não
 será identificado (a) em nenhuma publicação que possa resultar deste estudo. Uma cópia deste
 consentimento informado será arquivada no Curso de Administração da Faculdade Tecsoma.
 CUSTOS DA PARTICIPAÇÃO, RESSARCIMENTO E INDENIZAÇÃO POR
 EVENTUAIS DANOS: A participação no estudo não acarretará custos para você e não será
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 disponível nenhuma compensação financeira adicional em caso de haver gastos de tempo e
 transporte,
 O (a) professor (a) orientador (a): Alan Kardec Guimarães Júnior certificou-me de
 que todos os dados desta pesquisa serão confidenciais.
 Declaro que concordo em participar desse estudo. Recebi uma cópia deste Termo de
 Consentimento Livre e Esclarecido e me foi dada à oportunidade de ler e esclarecer as minhas
 dúvidas.
 Nomes:
 ___________________________________________________________________________
 ___________________________________________________________________________
 ___________________________________________________________________________
 ___________________________________________________________________________
 ___________________________________________________________________________
 ___________________________________________________________________________
 ___________________________________________________________________________
 ___________________________________________________________________________
 ___________________________________________________________________________
 ___________________________________________________________________________
 ___________________________________________________________________________
 ___________________________________________________________________________
 ___________________________________________________________________________
 ___________________________________________________________________________
 ___________________________________________________________________________
 ___________________________________________________________________________
 ___________________________________________________________________________
 ___________________________________________________________________________
 ___________________________________________________________________________
 ___________________________________________________________________________
 ___________________________________________________________________________
 ___________________________________________________________________________
 ___________________________________________________________________________
 ___________________________________________________________________________
 ___________________________________________________________________________
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