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RESUMO

O objetivo principal deste estudo foi analisar a rotatividade de pessoas sob a Otica
dos colaboradores de uma empresa metal mecanica de Santo Anténio da Patrulha.
Para isso, fez-se necessario descrever o processo atual de recrutamento e selecéao
da mesma, identificar o indice de rotatividade em um periodo de 12 meses e
apresentar as possiveis causas que levariam a rotacdo dos empregados na
percep¢do dos mesmos, com base nos estudos levantados na empresa. Assim a
pesquisa de campo tornou-se essencial para a realizacdo deste trabalho. Contudo,
os dados coletados por intermédio de questionarios revelaram o procedimento
adotado pela organizacdo no recrutamento e na selecdo de novos talentos, assim
como os indices de rotatividade que sofreram diversas variacdes no periodo
estudado e também os motivos essenciais na causa da rotacdo de empregados.
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ABSTRACT

The main objective of this study was to analyze the turnover of people from the
perspective of employees of a metal mechanics company from Santo Ant6nio da
Patrulha. For this, it was necessary to describe the actual process of recruitment and
selection thereof, identify the turnover rate in a period of 12 months and present the
possible causes that lead to the rotation of officials in the perception thereof, based
on the studies surveyed in the company. So fieldwork became essential to this work.
However, the data collected through questionnaires revealed the procedure adopted
by the organization in the recruitment and selection of new talent, as well as turnover
rates that suffered several changes during the study period and also the essential
reasons in the cause of employee turnover.
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1 Académica do Curso de Administracdo com Linha Especifica: Administracdo Geral - Faculdades
Integradas de Taquara — Faccat — Taquara/RS. vanessagborges@yahoo.com.br

2 Professor orientador - Faculdades Integradas de Taquara — Faccat. Taquara/RS.
walmir.admin@gmail.com



1. INTRODUCAO

O atual cenéario competitivo dos negoécios obriga as empresas a criar
mudancas na sua forma de gestdo. Deste modo, o envolvimento dos colaboradores
com os objetivos da organizacdo é o diferencial na estratégia da empresa. Neste
contexto, as atividades de recrutamento e selecdo devem estar alinhadas as metas
da organizacdo para que os melhores profissionais sejam contratados, agregando
valor ao negdcio e contribuindo para a sua lucratividade. Assim, o setor de Recursos
Humanos tem papel fundamental nesta misséao.

No entanto, se 0 processo de recrutar e selecionar novos funcionérios nao for
bem conduzido, problemas podem surgir no decorrer do trabalho. Uma das
dificuldades é o alto indice de rotatividade (turnover), ou seja, um fluxo desregular de
admissOes e demissbes de colaboradores na empresa. Ressalta-se que ha fatores
positivos neste processo, como a entrada de funcionarios com um vasto
conhecimento e novas experiéncias, mas hi também fatores negativos como altos
custos e a motivacédo dos trabalhadores que é afetada. E importante observar as
causas que levam a esta situacéo, investigar se o problema estad na instituicéo,
analisando os motivos que levam o funcionario a desligar-se da empresa. Desta
forma o objetivo geral deste trabalho é analisar os fatores determinantes da
rotatividade de pessoas de uma empresa do setor metal mecanico de santo Antonio
da patrulha/RS sob a ética dos seus colaboradores.

Porém, para descobrir as razbes que induzem ao turnover, € imprescindivel
realizar uma pesquisa na organizagdo, contando com a participagdo dos
colaboradores. A partir deste momento, a organizacdo poderd designar acdes de
retencdo de talentos. Assim, com estes pressupostos, desenvolveu-se um problema
de pesquisa com o tema Rotatividade de pessoas, tomando como base estudo
realizada em uma empresa metal mecanica, localizada na cidade de Santo Anténio
da Patrulha/RS e delinearam-se 0s seguintes objetivos especificos:

» Descrever o processo atual de recrutamento e selecdo da organizacgao;
» ldentificar o indice de turnover num periodo de 12 meses;
> Apresentar as possiveis causas que levariam a rotacdo dos funcionarios na

percep¢do dos mesmos;



» Identificar os fatores determinantes da rotatividade de pessoas na visao dos
colaboradores de uma empresa fabricante de guindastes da cidade de Santo
Antonio da patrulha/RS;

» Apresentar um plano de ac&o para a organizacao.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Conceito de rotatividade

O termo turnover ou rotatividade refere-se a entrada e saida de empregados
de uma empresa, podendo ser por livre espontanea vontade ou por decisdo da
organizacdo (MILKOVICH & BOUDREAU, 2000, p. 262).

Pode-se dizer que existir rotatividade é absolutamente normal, porém se esse
indice comeca a aumentar substancialmente, torna-se um fator preocupante, pois a
saida do empregado pode sinalizar que, de alguma maneira, ele estava tentando
escapar de algo desagradavel.

Para Chiavenato (2004), “a rotatividade ndo é uma causa, mas o efeito de
alguma variavel externa e interna’. As oportunidades de emprego no mercado de
trabalho caracterizam uma variavel externa, ja dentre as variaveis internas estdo as
politicas salariais, beneficios que a organizacdo oferece o estilo gerencial, as
oportunidades de crescimento interno, o desenho dos cargos, o relacionamento

humano, as condicdes fisicas e psicologicas de trabalho.

2.2. Célculo do indice de rotatividade

Para (Milkovich & Boudreau, 2000, p. 264), as taxas de rotatividade sao
geralmente expressas de forma percentual referente a um determinado periodo de
tempo. Existem formas especificas de célculo, para que a organizacdo possa
analisar e gerenciar corretamente o fluxo de pessoas que entram e que saem da
organizacdo de acordo com a sua necessidade.

Segundo (Marras 2005, p. 63) o célculo da rotatividade demonstra tanto o
namero de trabalhadores que se desligaram voluntariamente das empresas quanto o

namero daqueles que foram demitidos.



Para se medir o indice de Rotatividade de Pessoal (IRP) para o planejamento

de recursos humanos, utiliza-se a formula a seguir:

IRP = A+D X100
2

EM

Onde:

IPR = indice de rotatividade de pessoal

A = admissdes de pessoal ocorridas em determinado periodo (entradas);

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

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

Assim,

[...] se o indice de rotatividade de pessoal for de, por exemplo, 3%, isto
significa que a organizacdo pode contar com apenas 97% de sua forca de
trabalho naquele periodo. Para poder contar com 100%, a organizacdo
precisaria planejar um excedente de 3% de pessoal para compensar esse
fluxo de pessoal (CHIAVENATO, 2002, p. 181).

Ha também uma formula para avaliar os indices de rotatividade més a més.

Segue:

indice de Rotatividade de Pessoal = D x 100
EM

Onde:

D= NUmero de funcionarios demitidos no més

EM= efetivo médio da area considerada dentro do periodo considerado.

2.3. Recrutamento e Selecéo

Chiavenato (2008, p.115) conceitua recrutamento como um “conjunto de
técnicas e procedimentos que visa a atrair candidatos potencialmente qualificados e
capazes de ocupar cargos dentro da organizagéo.”

A partir da identificacdo da necessidade de pessoal na empresa, 0
profissional de RH deve buscar no mercado as fontes de recrutamento que irdo

suprir os requisitos do cargo a ser ocupado. De acordo com Chiavenato (2008, p.



129) “o recrutamento pode ser interno ou externo.” As técnicas de recrutamento
externo sdo: anuncios em jornais e revistas, agéncias de recrutamento, contatos
com escolas, universidades e agremiacgdes, cartazes ou anancios em locais visiveis,
apresentacao de candidatos por indicacdo dos funcionarios, consulta ao arquivo de
candidatos e banco de dados de candidatos.

Segundo Chiavenato (2008, p.133), “Selecdo € o processo pelo qual uma
organizacdo escolhe de uma lista de candidatos a pessoa que melhor alcanca os
critérios de selecao para a posicao disponivel, considerando as atuais condicdes de
mercado.”

De acordo com Marras (2000, p. 79), todo o processo de sele¢céo de pessoal

baseia-se fundamentalmente na analise comparativa de dois campos:

2.3.1 Exigéncias do cargo

Sao as caracteristicas que o cargo exige do profissional em termos de

conhecimentos, habilidades e atitudes para o bom desempenho das funcdes.

2.3.2 Caracteristicas do candidato

E o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que cada candidato

possui para desempenhar as suas tarefas.

2.4. Remuneragao

Para Chiavenato (2008, p. 282), “Remuneragdo € um processo de troca: de
um lado, as expectativas de trabalho por parte da organizacdo e, de outro, a
recompensa que uma pessoa recebe pelo seu trabalho.”

Assim, o salario deve ser compativel com as atribuicbes do cargo, dando
condicbes aos colaboradores de suprir suas necessidades basicas. Dessler (2003,
p.194) estabelece cinco passos para aplicar a equidade salarial na empresa:

1. Conduzir uma pesquisa salarial através de um levantamento formal ou informal

sobre a remuneracgao de profissionais em outras organizacoes;



2. Determinar o valor de cada funcdo por meio de uma avaliacdo de cargo,
comparando fatores e atribuindo valores para manter a igualdade dentro da
empresa,;
3. Agrupar cargos semelhantes em faixas salariais, facilitando assim a distribuicéo
do valor salarial para cada ocupacéo;
4. Determinar o valor de cada faixa, obtendo uma relacdo entre a relevancia da
funcao e o salario que esta sendo pago;
5. Desenvolver a amplitude de valores, criando niveis para cada faixa salarial.

O objetivo € valorizar o cargo na organizagcdo para que o salario seja justo e
compativel moldando a percepcao dos funcionérios quanto a sua valorizagdo para a

instituicao.

2.5. Beneficios

De acordo com Marras (2000, p.137), beneficio é o conjunto de programas ou
planos oferecidos pela organizacdo como complemento ao sistema de salarios. O
somatoério compde a remuneragdo do empregado.

Além da recompensa salarial pelo desempenho das suas atividades, o0s
colaboradores podem contar com beneficios sociais como assisténcia médica,

odontologica, alimentacéo, transporte, seguro de vida entre outros.

Beneficios sociais séo as facilidades, conveniéncias, vantagens e servigos
sociais que as empresas oferecem aos seus empregados, no sentido de
poupar-lhes esfor¢os e preocupacdes. Constituem a chamada remuneracéo
indireta concedida a todos os empregados, como uma condicdo de
emprego, independente do cargo ocupado, em conjunto com a chamada
remuneracao direta que é o salario especifico para o cargo ocupado, em
funcdo da avaliacdo do cargo ou do desempenho do ocupante
(CHIAVENATO,2008, p.340).

Na visdo do autor, os planos de beneficio sociais sdo imprescindiveis na

retencdo de talentos, pois constituem um atrativo para permanecer no emprego.



2.6. Higiene e seguranca no trabalho

A higiene e seguranca no trabalho visam
basicamente a garantir condicdes adequadas a
salide e ao bem-estar dos trabalhadores, tanto no
gue se refere & observancia dos preceitos legais
quanto a aplicagdo dos novos conceitos de gestédo

ambiental e gerenciamento ecoldgico
(TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2004, p.
229).

A organizacdo deve dispor de condi¢cdes adequadas ao trabalho, tanto
oferecendo um local limpo e organizado quanto ofertando equipamentos de protecéo
individual ou coletiva e realizando acdes de prevencao. Assim, doencas adquiridas
no exercicio da funcdo podem ser eliminadas com a correta implantacdo de
programas de saude do trabalhador. Além disso, Dessler (2003) adverte que € muito
importante manter um ambiente laboral seguro, principalmente pelos inGmeros

acidentes de trabalho.

2.7. Acidentes de trabalho

Segundo Dessler (2003, p. 283) “os acidentes de trabalho ocorrem por trés
razdes principais: acaso, condi¢cdes inseguras de trabalho e ac¢des inseguras por
parte dos funcionarios.”

Alguns fatores causadores de acidentes sdo acdes como jogar objetos,
trabalhar sem o uso do equipamento de seguranca e manusear materiais da

maneira errada que podem gerar danos ao colaborador.

2.8. Retencéo de talentos

Um fator importante que deve ser considerado em uma organizacdo € a
retencdo de seus colaboradores e para que isto ocorra € necessario que a
organizacao tenha uma boa relacdo com seus empregados.

Hoje sé&o utilizados por algumas empresas como Mc Donald’'s e IBM
Programas de reconhecimento que Segundo (Chiavenato, 2008, p. 444,445) “sao
prémios de reconhecimento, pagamentos ou créditos concedidos aos colaboradores

Ou equipes que proporcionaram contribuicdes extraordinarias a organizacao.” A ideia



€ comunicar o que fizeram e torna-los modelo para os demais colaboradores da
organizagao.

Também tem sido implementado com sucesso em algumas organizacdes o
Programa de Sugestdes o0 mesmo é desenhado para solicitar, estimular, avaliar e
implementar sugestdes oferecidas pelos empregados e recompensar aqueles que
fornecam ideias que tenham aplicacbes praticas e gerem resultados para a
organizacao, (CHIAVENATO,2008, p.444).

As condicbes de higiene e seguranca no ambiente de trabalho e a

manutencao de boas rela¢des sindicais também séo fatores de grande importancia.

2.9. Desligamento de colaboradores

Para Chiavenato (1999, p.70), o desligamento de colaboradores pode ocorrer de

duas formas:
1. Por iniciativa da organizacdo (demissao)- ocorre quando a organizacdo decide
desligar funcionarios, seja para substitui-los por outros mais adequados as suas
necessidades, seja para corrigir problemas de selecéo inadequada, seja para reduzir
sua forca de trabalho.
2. Por iniciativa do funcionario- ocorre quando um funcionario decide, por motivos
pessoais ou profissionais, encerrar a relacao de trabalho com o empregador.
Quando a empresa decide demitir um empregado, o motivo deve basear-se numa
série de fatores que levaram a este procedimento.

Existem duas formas de demissao: Por justa causa- A razdo da demissao é
explicita e de falta grave.

Sem justa causa- a organizacdo nao informa claramente os motivos do

desligamento do colaborador.

2.10. Estilos de lideranca

Para Maximiano (2009, p. 201) existem dois estilos bésicos de lideranca:
» Lideranca orientada para pessoas: O lider orientado para pessoas focaliza o
proprio funcionario ou grupo, enfatizando as rela¢cées humanas e o desenvolvimento
da capacidade de trabalhar em equipe, ouve e presta atencdo, € amigavel, apoia os

funcionérios.



» Lideranca orientada para a tarefa: O lider orientado para a tarefa focaliza o
trabalho do subordinado ou grupo, enfatizando o cumprimento de prazos, 0S
padrées de qualidade e a economia de custos, insiste na necessidade de cumprir as
metas e superar a concorréncia ou o0 desempenho passado, esclarece as

responsabilidades individuais e designa tarefas para pessoas especificas.

3. METODOLOGIA

A pesquisa é considerada bibliografica porque serdo consultados livros e
artigos cientificos que ja trataram do problema de pesquisa em questdo. Para Gil,
(2002, pg.45), “A principal vantagem da pesquisa bibliografica reside no fato de
permitir ao investigador a cobertura de uma gama de fenbmenos muito mais ampla
do que aquela que poderia pesquisar diretamente.”

De acordo com Gil (2002, p.41), este estudo € caracterizado como
exploratdrio, pois “[...] estas pesquisas tem como objetivo principal o aprimoramento
de ideias ou a descoberta de intuicdes,” que se resume em sondar e delinear os
aspectos que sao relativos ao assunto escolhido, com o objetivo de expandir o que
se conhece sobre ele.

Sera um estudo descritivo, pois Gil (2002, p.42), cita que “[...] as pesquisas
descritivas tém como objetivo primordial a descricdo das caracteristicas de
determinada populacdo ou fendmeno, ou entédo, o estabelecimento de relacdes entre
variaveis.” Situagdo que se enquadra aos objetivos almejados neste estudo de caso
uma vez que se pretende estudar determinada empresa da cidade de Santo Antdnio
da Patrulha, em relacdo a como os colaboradores desta, veem a rotatividade de
pessoas.

Desta forma este trabalho também se define como um estudo de caso, “[...]
caracterizado pelo estudo profundo e exaustivo de um ou de poucos objetos, de
maneira que permita o seu amplo e detalhado conhecimento [...]" (GIL, 2002, p. 54).

Quanto a forma de abordagem:

Quanto & metodologia a ser usada, define-se esta pesquisa como
guantitativa e qualitativa, pela maneira que se pretende coletar os dados e
consequentemente analisar os resultados. Os resultados do estudo serao
apresentados por meio de calculos para quantificar os dados coletados. A
abordagem quantitativa tem como finalidade “quantificar opinides, dados,
nas formas de coleta de informacdes, assim como também com o emprego
de recursos e técnicas de estatisticas.” (OLIVEIRA, 2004, p.115).
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Foram aplicados dois instrumentos de pesquisa sendo um deles de perguntas
abertas.

As perguntas abertas foram direcionadas a profissional de Recursos
Humanos da empresa em estudo para conhecer o processo de recrutamento e
selecdo realizado pela mesma e para a coleta de dados da entrada e saida de
funcionarios no periodo de 12 meses. As causas e fatores da rotatividade foram
avaliados por 60 colaboradores por intermédio de um questionario com 13 questdes
objetivas. Sendo que a todos os respondentes foi assegurado o anonimato. Afim de,
manter a ética cada colaborador recebeu um termo de consentimento livre e
esclarecido (TCLE) sendo que todos se dispuseram a assinar sem quaisquer
problemas como voluntéarios, esclarecendo que se trata de uma pesquisa realizada
para um trabalho de concluséo de curso, para fins de graduacao.

Os dados coletados foram expostos por meio de tabulacdes, calculos,
graficos e interpretagcfes facilitando a verificacdo dos resultados afim de, facilitar a

compreensao do tema estudado.

4. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

4.1. Processo de recrutamento e selecao

Através de uma entrevista estruturada com a responsavel pelo setor de
Recursos Humanos da empresa, obtiveram-se informac¢des quanto ao processo

atual de recrutamento e sele¢do. Abaixo seguem os resultados obtidos:

Quadro 1 — Perguntas e respostas da entrevistada

PERGUNTAS RESPOSTAS
1. Quais os tipos de recrutamento sdo Utiliza-se o método de entrevista pessoal. Recebe-se
utilizados pela empresa? e analisa-se os curriculos, para ver se esta dentro do

perfil desejado a vaga em aberto. Se sim, entramos
em contato com o candidato e agendamos uma
entrevista pessoal.lO RH inicia 0 processo
conversando com o candidato, caso seja aprovado
passamos 0 mesmo para o Coordenador da area
para que o entreviste. Geralmente se faz também
testes ( setor de solda por exemplo). Caso o
candidato seja aprovado pelo RH e pelo Coordenador
da &rea, 0 mesmo é contratado.

2. Quais sao as formas de divulgacao de Anuncios em jornais, Cartazes, Radio local.

novas oportunidades?
3. A empresa possui Banco de Talentos? Sim.
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PERGUNTAS RESPOSTAS

4. A organizacdo dispde de descricdes de | N&o.

cargo?

5. Quais sao as técnicas utilizadas no Tempo de empresa, Experiéncias anteriores,

processo de selecdo? escolaridade.

6. Como os candidatos recebem o A empresa entra em contato com todos os candidatos

resultado da selecdo? entrevistados, mesmo aqueles que n&o foram
aprovados, pois é importante que eles tenham um
retorno mesmo que negativo.
Para aqueles que foram aprovados, € marcada mais
uma entrevista para que seja realizada a proposta de
emprego.

Fonte: Dados da Pesquisa (2014)

Pelos resultados apresentados acima, observa-se que a empresa estudada
possui um banco de talentos, ferramenta muito importante para o exercicio da
funcdo de RH, pois organiza os curriculos e facilita o processo de triagem dos
candidatos em potencial para as vagas na organizac¢ao, otimizando o trabalho.

Outro ponto a ser discutido € a auséncia de uma descricdo de cargos para
saber exatamente o perfil do candidato que a empresa pretende contratar, tornando
0 processo de selecdo menos eficaz. Quanto ao processo de selecao, a utilizacao
de diversas técnicas torna o meétodo mais eficiente e proporciona maiores
possibilidades de encontrar o candidato certo. A entrevista também é uma relevante
ferramenta de seleg&o, pois o primeiro contato com o candidato é essencial antes do
inicio do trabalho. E, enfim a divulgacdo do resultado no mesmo dia é interessante
tanto para a organizacdo, que evita gastos para a divulgacdo dos resultados da

selecao, quanto para o candidato, que nao fica na ansiedade para outro dia.

4.2. Identificacdo do indice de turnover

De acordo com os dados coletados no questionario junto ao setor de
Recursos Humanos, foi possivel identificar o indice de turnover da empresa em um

periodo de 12 meses, como mostram os célculos na tabela a seguir:
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Quadro 2: Percentual de turnover dos funcionarios

PERIODO CALCULO RESULTADO
mar¢o/2013 7x100/ 164 4%
abril/2013 6 x 100/ 167 4%
maio/2013 5x100/170 3%
junho/2013 23 x 100/ 166 14%
julho/2013 8 x 100/ 160 5%
agosto/2013 6x100/170 4%
setembro/2013 4x100/184 2%
outubro/2013 7 x 100 /182 4%
novembro/2013 13x100/173 8%
dezembro/2013 2x100/ 167 12%
janeiro/2014 7x100/ 164 4%
fevereiro/2014 6 x 100/ 165 4%

Fonte: Dados da Pesquisa (2014)

Pelos dados apresentados acima, observa-se que a empresa estudada possui
diferentes indices de rotatividade nos 12 meses pesquisados. O menor indice foi
encontrado no més de setembro, onde foram realizadas quatro demissbes. Ja o
maior indice de turnover foi percebido no més de junho, onde foram desligados vinte
e trés colaboradores. Periodo em que houve uma queda nas vendas da empresa.

Para uma melhor visualizacdo dos dados segue grafico com os resultados

encontrados.

Gréfico 1 - indice de rotatividade

Emargo/2013

® abril/2013
Omaio/2013
Bjunho/2013
mjulho/2013
Dagosto/2013

m setembro/2013
Doutubro/2013
Enovembro/2013
odezembro/2013
mjaneiro/2014

| fevereiro/2014

2%
Fonte: Dados da pesquisa (2014)

Observando o grafico 1, nota-se que os indices de rotatividade da empresa
diferem-se entre si. Os meses de abril, maio e setembro apresentaram indicadores
menores em relagdo aos demais meses. Em junho, novembro e dezembro

encontram-se os indicadores mais elevados.




4.3. Causas e fatores da rotatividade na percepgao

dos empregados
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Através de um questionario ,composto por treze questdées com motivos que

podem levar o empregado a sair da empresa em que trabalha, foi possivel verificar

as causas da rotatividade na percepcao dos colaboradores da empresa estudada.

Quadro 3: Questionario aplicado

transporte, alimentagéo) da
empresa é satisfatorio?

DISCORDO DISCORDO CONCORDO CONCORDO

PERGUNTA TOTALMENTE | PARCIALMENTE | 'NDIFERENTE | o R CIALMENTE | TOTALMENTE
1. Gosta da atividade
exercida? 1 1 3 15 40
2. Outra oportunidade de
emprego me afastaria da 5 10 10 27 7
empresa?
3. Tenho excesso de
trabalho? 11 12 2 24 11
4. A temperatura é elevada
no meu ambiente de 23 4 11 15 7
trabalho?
5. Meu ambiente de
trabalho é barulhento? 13 11 ’ 16 13
6. Existe falta de
comunicagéo entre 0s 20 8 1 22 8
colegas?
7. Meu trabalho é
reconhecido? 4 4 3 33 16

PERGUNTA SIM NAO
8. Me relaciono bem com o

: 56 4
meu superior?
DISCORDO DISCORDO CONCORDO CONCORDO

PERGUNTA TOTALMENTE | PARCIALMENTE | 'NPIFERENTE | o \RCIALMENTE | TOTALMENTE
9. Fal_ta oportunidade de 12 12 2 21 13
crescimento na empresa?
10. Meu salario é
compativel com a tarefa 7 12 3 29 9
exercida?
11.Sou informado sobre as
mudangas realizadas na 10 13 3 22 12
empresa, que afetam o meu
trabalho?
12. A empresa me mantém
mfo}rmad(_) sobre como ela 16 12 5 17 9
esta avaliando meu
desempenho no trabalho?

PERGUNTA SIM NAO
13. O plano de
beneficios(Plano de saude, 56 4

Fonte: Dados da pesquisa (2014)

Através dos dados disponiveis na tabela acima, foram construidos graficos

para cada um dos motivos relacionados com as causas da rotatividade na empresa

estudada.
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Gréfico 2- Gosta da atividade exercida

1%

mDISCORDO TOTALMENTE
mDISCORDO PARCIALMENTE
= INDIFERENTE

uCONCORDO PARCIALMENTE
u CONCORDO TOTALMENTE

Fonte: Dados da pesquisa (2014)

De acordo com os resultados apresentados acima, verificou-se que a maioria
dos empregados da empresa estudada, representado por 67% no gréfico,
concordam totalmente no que se refere a gostar da atividade exercida. No entanto,
25% demonstraram concordar parcialmente, 5% demonstraram ser indiferente, 2%
discordaram parcialmente, enquanto que 1% demonstraram que discordam
totalmente, ou seja, ndo gostam da atividade exercida.

Quando o trabalhador gosta da funcdo que realiza, se sente realizado com o
que faz seu trabalho traz um rendimento maior, mais proveitoso para a organizacao.

Em consequéncia permanece por mais tempo na organizagao.

Grafico 3- Outra oportunidade de emprego

u DISCORDO TOTALMENTE

u DISCORDO PARCIALMENTE
= INDIFERENTE

5 CONCORDO PARCIALMENTE
u CONCORDO TOTALMENTE

Fonte: Dados da pesquisa (2014)

Apoés a analise dos dados acima, pode-se verificar que a maior parte dos

empregados 46%,concordaram parcialmente que outra oportunidade de emprego
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os afastaria da empresa, visto que 17% discordaram parcialmente, 17% se
demonstraram indiferentes e 12% concordaram totalmente que este fator os
afastaria da organizacéo.

Desta forma, constatou-se que o0s empregados da empresa pediriam
demissdo para trabalhar em outra empresa, sendo este um fator negativo para a
mesma. Assim sendo, este seria considerado um fator para a rotatividade.

Gréfico 4- Excesso de trabalho

= DISCORDO TOTALMENTE

= DISCORDO PARCIALMENTE
= INDIFERENTE

= CONCORDO PARCIALMENTE
= CONCORDO TOTALMENTE

Fonte: Dados da pesquisa (2014)

Com relagdo ao excesso de trabalho, a maior parte dos empregados
representada por 40% concordam parcialmente, 20% discorda parcialmente, 18%
discorda totalmente, 18% concordam totalmente e 4% se demonstraram
indiferentes.

Gréfico 5 - Temperatura elevada no ambiente de trabalho

= DISCORDO TOTALMENTE

u DISCORDO PARCIALMENTE
= INDIFERENTE

= CONCORDO PARCIALMENTE

= CONCORDO TOTALMENTE

Fonte: Dados da pesquisa (2014)
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Quanto & temperatura elevada no ambiente de trabalho, a maior parte
representada por 38% dos empregados afirma ndo possuir problemas quanto a
temperatura no ambiente de trabalho, enquanto 25% concordam parcialmente, 18%
demonstraram ser indiferentes, 12% concordam totalmente e 7% discordam

parcialmente.

Grafico 6 - Ambiente de trabalho barulhento

u DISCORDO TOTALMENTE

1 DISCORDO PARCIALMENTE
= INDIFERENTE

= CONCORDO PARCIALMENTE

u CONCORDO TOTALMENTE

Fonte: Dados da pesquisa (2014)

Através dos resultados apresentados acima, comprova-se que 27% dos
empregados concordam parcialmente que seu ambiente de trabalho € barulhento,
22% concordam totalmente, 22% discordam totalmente, 18% discordam

parcialmente e 11% sao indiferentes.

Gréfico 7- Falta de comunicacao entre os colegas

= DISCORDO TOTALMENTE

= DISCORDO PARCIALMENTE
= INDIFERENTE

= CONCORDO PARCIALMENTE
= CONCORDO TOTALMENTE

2%

Fonte: Dados da pesquisa (2014)
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Um dos motivos que pode aumentar o indice de rotatividade é a falta de
comunicacdo entre o0s colegas. Na empresa estudada, os empregados
demonstraram que a comunicacdo na empresa € de suma importancia, de modo que
37% concordam parcialmente, porém ao mesmo tempo, 34% discordam totalmente,
14% concordam totalmente, 13% discordam parcialmente e 2% séo indiferentes a
este fator.

Grafico 8- Trabalho reconhecido

= DISCORDO TOTALMENTE

mDISCORDO PARCIALMENTE

= INDIFERENTE

= CONCORDO PARCIALMENTE

u CONCORDO TOTALMENTE

Fonte: Dados da pesquisa (2014)

Em se tratando de trabalho reconhecido, o grafico acima revela que 55% dos
empregados concordam parcialmente, 27% concordam totalmente, 7% discordam
parcialmente, 6% discordam totalmente, e por fim 5% séo indiferentes.

Gréfico 9- Relacionamento com o superior

Fonte: Dados da pesquisa (2014)
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Quanto ao relacionamento com o superior, constatou-se, segundo o gréafico
acima, que 93% dos investigados consideram relacionarem-se bem com o seu
superior, enquanto apenas 7% julgam nao ter um bom relacionamento com o seu
superior.

Gréfico 10- Falta de oportunidade de crescimento

u DISCORDO TOTALMENTE

u DISCORDO PARCIALMENTE

= INDIFERENTE

1 CONCORDO PARCIALMENTE

2 CONCORDO TOTALMENTE

Fonte: Dados da pesquisa (2014)

7

A falta de oportunidade de crescimento é visto como um fator que pode
causar a rotatividade. O fato de ndo haver uma ascensdo de cargo dentro da
empresa pode fazer com que o empregado abandone seu trabalho na primeira
oportunidade de emprego. De acordo com o grafico acima, 35% dos pesquisados
concordam parcialmente, 22% concordam totalmente, 20% discordam totalmente,
20% discordam parcialmente e 3% s&o indiferentes a esta questdo. Ressaltando,
gue neste ultimo caso, pode-se considerar que ha aqueles empregados que néo
buscam o seu crescimento profissional. Todavia a empresa deve atentar para
aqueles que almejam um cargo superior, um reconhecimento profissional e evitar

gue 0s mesmos deixem a empresa.
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Gréfico 11 - Salario compativel com a tarefa

m DISCORDO TOTALMENTE

m DISCORDO PARCIALMENTE
= INDIFERENTE

= CONCORDO PARCIALMENTE
u CONCORDO TOTALMENTE

Fonte: Da pesquisa (2014)

Na percepcdo dos empregados da empresa estudada, a questdo da
compatibilidade salarial com a tarefa exercida € considerada um motivo que gera
demissdes. 48% dos pesquisados concordaram parcialmente que sua renda é
compativel com as atribuicdes do cargo, 20% discordaram parcialmente, 15%
concordaram totalmente, 12% discordam totalmente que seu salario seja compativel
com as atividades exercidas dentro da empresa e ainda 5% sao indiferentes a esta
guestdo. De maneira geral o resultado demonstrou ter reflexo negativo para a
rotatividade.

Grafico 12 - Mudancas realizadas na empresa que afetam o trabalho

u DISCORDO TOTALMENTE

u DISCORDO PARCIALMENTE
= INDIFERENTE

u CONCORDO PARCIALMENTE
= CONCORDO TOTALMENTE

Fonte: Dados da pesquisa (2014)

De acordo com os entrevistados onde, 36% concordam parcialmente, 22%
discordam parcialmente, 20% concordam totalmente, 17% discordam totalmente e
5% se julgam indiferentes. Percebe-se que grande parte dos empregados se sentem
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satisfeitos com relacdo ao retorno da empresa, ou seja, hd uma boa comunicacdo
interna dentro da mesma garantindo o seu bom funcionamento, sendo primordial

para a realizacéo das tarefas com éxito.

Gréfico 13- Empresa me mantém informado sobre como esta avaliando o meu desempenho no
trabalho

u DISCORDO TOTALMENTE

= DISCORDO PARCIALMENTE
= INDIFERENTE

= CONCORDO PARCIALMENTE
= CONCORDO TOTALMENTE

Fonte: Dados da pesquisa (2014)

Quanto ao retorno da empresa com relacdo ao desempenho no trabalho
constatou-se, no grafico acima, que 29% concordam parcialmente que sé&o
informados quanto a esta questdo, enquanto 27% discordam totalmente, 20%
discordam parcialmente, 15% concordam totalmente e 9% julgam-se indiferentes. E
importante que a empresa dé um retorno ao empregado frente ao seu desempenho,
podendo este ser um fator demissional, de rotatividade uma vez que 0s mesmos
possam sentir-se frustrados, desmotivados pela falta de um feedback da

organizagao.

Grafico 14- O plano de beneficios

= SIM
=NAO

Fonte: Dados da pesquisa (2014)
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A grande maioria, ou seja, 93% dos pesquisados afirmam estarem satisfeitos
com o plano de beneficios da empresa, enquanto apenas 7% demonstrou estar
insatisfeito. Conclui-se que este € um fator de grande importancia, podendo levar o
empregado a busca por outra oportunidade de emprego uma vez que algumas
empresas oferecem algumas vantagens como planos de saudes mais completos,
por exemplo. E importante ressaltar que investimentos no bem estar dos

empregados evita que estes busquem outras oportunidades de emprego.
5. PROPOSTA DE PLANO DE ACAO

Através da bibliografia estudada ao longo deste trabalho e pelas pesquisas
qualitativa e quantitativa realizadas na empresa, foi possivel realizar um plano de
acado, e, de acordo com o resultado coletado nas pesquisas, apresentaram-se
relevantes sinais de insatisfagao.

O plano de agéo sugere a elaboragdo um plano de carreira, no qual se deve
estruturar um plano de cargos e salarios, fazendo uma descricdo dos cargos e suas
responsabilidades. Dessa forma, todos poderdo saber aonde podem chegar e quais
os desafios para o seu crescimento profissional.

De acordo com as questdes de numero 2 e 9 onde grande parte dos
empregados afirmam que outra oportunidade de emprego e que a falta de
oportunidade de crescimento os afastariam da empresa, conclui-se que a empresa
deve trabalhar mais esses aspectos, pois demonstraram ser uma das causas
principais que levariam 0os mesmos a sair da empresa de acordo com a pesquisa
realizada. Sabemos o quanto é importante reter os talentos, trabalhar em programas
de reconhecimento para que o empregado se sinta motivado e permaneca na
empresa.

Sugere-se também que para alguns setores da empresa sejam contratados
mais empregados tendo em vista que, quando ocorrem afastamentos a sobrecarga
de trabalho torna-se inevitavel, gerando fadiga e estresse, podendo levar a mais
demissbes e de acordo com a questdo de numero 3 este € um problema visivel na
empresa na opinido dos entrevistados. Uma possivel solugcédo para este problema
seria 0s gestores desenvolverem em conjunto com 0s supervisores de setor mais o

setor de RH , um plano de remanejamento de pessoal, rodizio.
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Outra melhoria sugerida seria a colocacéo de exaustores no setor de solda,
por exemplo, de acordo com a questao de numero 4 no que refere-se & temperatura
no ambiente de trabalho é relevante destacar que alguns empregados trabalham em
setores onde a temperatura € um pouco elevada, tornando a atividade um pouco
exaustiva em periodos como no verdo. Neste caso, a temperatura seria um fator
determinante para o afastamento do empregado deste setor, pois trabalhar em um
ambiente saudavel, além de agradavel é essencial para proteger a saude do
trabalhador.

Com referéncia ao ambiente de trabalho barulhento na questdo de niumero 5
€ visivel que grande parte dos empregados se preocupa com um ambiente de
trabalho barulhento, podendo este motivo ser passivel de demissdo. Tendo em vista
que a empresa estudada opera com equipamentos barulhentos, e que séo
distribuidos equipamentos de protecédo individual, como protetores auriculares, para
manter o bem- estar de seus empregados e evitar uma causa para a rotatividade,
sendo assim a empresa deveria fazer investimentos em ergonomia, como a
ginastica elaboral por exemplo, visando um conforto melhor para o trabalhador.

Para a questdo de numero 6 onde grande parte dos entrevistados afirmam
haver falta de comunicacdo entre os colegas sugere-se que a empresa cultive um
ambiente harmonioso entre os seus empregados e para isto é imprescindivel haver
uma boa comunicacao entre os varios setores existentes na organizacao facilitando
a realizacdo das tarefas e evitando possiveis estresses no ambiente de trabalho
causando a saida dos mesmos. Como sugestdo de melhoria nesse aspecto a
empresa deve criar um programa de integracdo e encontros mensais de
confraternizacéo.

Quanto ao reconhecimento no trabalho, questdo de numero 7 a partir dos
dados coletados identifica-se que a maioria dos empregados da empresa estudada
considera que seu trabalho é reconhecido. No entanto, percebe-se que alguns,
mesmo sendo a minoria, consideram este ser um motivo para a saida da
organizacéo. E recomendavel que a empresa garanta a todos um retorno de seus
esforcos, demonstrando interesse pelo desenvolvimento de sua equipe. Ainda nesta
sugestao de melhoria pode ser enquadrada a questado de numero 11, que representa
a opinidao dos empregados quanto ao retorno da empresa com relacdo a mudancas
que afetam o seu trabalho onde os mesmos em sua maioria afirmam haver uma boa

comunicacao interna dentro da empresa garantindo o desempenho das suas tarefas
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com éxito, contudo deve ser criado um programa de avaliacdo de desempenho onde
possam ser trabalhados estes aspectos.

Ja para a questdo de numero 8 ndo serdo necessarias melhorias uma vez
que a grande maioria cerca de 93% afirma ter uma boa relacdo com seu superior,
conclui-se, portanto, que uma boa relagdo com o superior é essencial para um bom
clima organizacional, evitando o desligamento dos funcionarios e também um indice
alto de rotatividade. Sugere-se ao setor de RH realizar cursos de lideranca e
relacdes interpessoais e outros na area.

A questédo salarial compativel com a tarefa exercida € um fator importante no
momento do empregado decidir ou n&o por sair da empresa, no entanto percebe-se
através do grafico da questdo de numero 10 da pesquisa que a maioria se sente
satisfeita com a renda, o que pode impedi-los de sair da empresa, porém isto ndo
impede que a empresa faca seu plano de carreira.

Com relacdo ao desempenho no trabalho no grafico da questdo de numero 12
podemos ver que 0s empregados ficaram um pouco divididos com relacdo ao
feedback da empresa, sendo este um fator de grande importancia para muitos que
se preocupam em saber como a empresa esta avaliando o seu trabalho e o fato de
nao haver um retorno por parte da mesma pode acabar gerando um certo grau de
desmotivacao, frustracdo levando a uma possivel demissdo. Novamente percebe-se
a necessidade de um programa de avaliacdo de desempenho.

Ja para a questdo de numero 13 ndo serdo necessarias melhorias uma vez
gue 93%, ou seja, a grande maioria sente-se satisfeita com o plano de beneficios da
empresa, porém € relevante afirmar que a auséncia ou a precariedade destes

beneficios pode pesar bastante na decisdo em trocar de empresa.

6. CONSIDERACOES FINAIS

A grande competitividade entre as empresas hoje no mercado as obriga a
criar mudangcas em seus processos de gestdo. Desta forma, as pessoas sdo vistas
como grande diferencial competitivo. Assim, as atividades do setor de recursos
humanos das organizagcdes devem concentrar seus esforcos na melhoria dos
procedimentos de recrutamento e selecdo para que os melhores profissionais sejam

contratados, atribuindo valor ao negocio e contribuindo para a sua lucratividade.
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Contudo, considerando que a proposta deste trabalho foi analisar a
rotatividade de pessoas sob a Otica dos colaboradores de uma empresa metal
mecanica da cidade de Santo Antdnio da patrulha- R/S, pode-se concluir que a
empresa estudada utiliza-se de diferentes canais para atrair talentos para a
organizacdo, porém néo utiliza o recrutamento interno, sendo este um fator negativo
para a organizacao, pois deixa de oferecer oportunidades de crescimento a seus
empregados. No processo de selecdo o candidato é avaliado primeiramente pelo
setor de RH e posteriormente se aprovado, passara a realizar uma entrevista com o
superior do setor para o qual estd sendo contratado. Todos os candidatos recebem
um retorno da organizagdo mesmo que este seja negativo, sendo este um diferencial
para o setor de gestdo de pessoas. Ressalta-se que a selecdo de méo- de —obra se
bem elaborada e bem aplicada evita gastos com a rotatividade de pessoal.

Quanto ao indice de turnover, notaram-se resultados preocupantes para a
empresa estudada. Os meses de junho, novembro e dezembro apresentaram
indicadores mais elevados do que os demais meses devido a queda no faturamento
da empresa.

Na analise da rotatividade foram listados 13 motivos que poderiam causar a
saida dos empregados da empresa. Os mesmos estéo relacionados, principalmente
com a falta de oportunidades para ascensdo no cargo a compatibilidade salarial com
a atividade exercida, a avaliacdo de desempenho entre outros.

Portanto, a empresa deve estar atenta aos fatores que levam a rotatividade
para que planos de intervengdo sejam realizados, a fim de diminuir os impactos
causados pelos altos indices de rotacdo de funcionarios, como gastos em anuncios,
exames medicos, despesas com contratacdo, treinamentos, custos com rescisoes
contratuais, assim como pagamento de multas e encargos; perda de produtividade
devido ao desligamento de um colaborador ou pagamento de horas extras a alguns
empregados para suprir o afastamento de outros, entre outros aspectos negativos.

A partir dos resultados da pesquisa, verificou-se a percepcao dos empregados
perante a empresa estudada. Os graficos demonstraram as questbes em que 0s
mesmos estdo satisfeitos assim como as que necessitam um pouco mais de atencao
por parte dos gestores.

Assim conclui-se esta pesquisa respondendo ao problema proposto e
sugerindo novas contribuicbes para identificar os motivos pelos quais o0s

empregados deixam uma organizacéo, tendo em vista que os fatores podem variar
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de pessoa para pessoa, de funcao para funcao e de empresa para empresa. Deve-
se deixar claro também que, as consideracdes limitam-se a apenas uma amostra
com a participacdo de 60 empregados, e que existem algumas questdes que devem

ser tratadas com mais detalhamento.
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