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RESUMO

O estudo em questdo tem como tema a rotatividade, também conhecida por turnover, que esta
relacionada a saida e entrada de funcionarios de uma empresa. O indice de rotatividade se da
por diversos fatores, como: falta de motivacdo, baixos salarios, clima organizacional
conturbado e busca de melhor colocacdo profissional. Tendo em vista a rotatividade
observada na empresa Magistral Servicos, fez necessario realizar um estudo de caso, cuja
finalidade foi identificar os elementos que influenciam neste fenémeno. O objetivo do estudo
foi identificar os principais motivos que influenciam na rotatividade de uma empresa de
terceirizacdo, localizada em Cariacica/ES, no periodo janeiro de 2014 a maio de 2016.
Enfatizou uma pesquisa descritiva e um estudo de caso, onde os dados foram coletados por
meio de questionarios destinados aos ex-funcionarios e gestor da empresa, apos estes foram
tratados de forma quantitativa. Os resultados mostraram que 55% dos entrevistados tinham de
1 a 2 anos de empresa. A remuneracao foi considerada por 55% como razoavel. A atividade,
e a politica salarial foram considerados bons por 60% dos funcionarios. Os principais
resultados identificaram a necessidade de revisdo dos processos produtivos e do

gerenciamento das politicas de falta de motivacédo e crescimento pessoal.

Palavras-chave: Rotatividade. Turnover. Organizacao.
ABSTRACT

The study in question has the theme of turnover, also known as turnover, which is related to

the exit and entry of employees of a company. The turnover rate is due to several factors, such
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as lack of motivation, low salaries, a troubled organizational climate and a search for a better
job placement. In view of the turnover observed in the company Magistral Servicos, it was
necessary to carry out a case study, whose purpose was to identify the elements that influence
this phenomenon. The objective of the study was to identify the main reasons that influence
the turnover of an outsourcing company, located in Cariacica / ES, from January 2014 to May
2016. Emphasized a descriptive research and a case study, where the data were collected
Through questionnaires intended for former employees and manager of the company, after
which they were treated in a quantitative way. The results showed that 55% of respondents
had 1 to 2 years of company. The remuneration was considered by 55% as reasonable. The
physical environment was considered by 60% as good. The main results identified the need to
review the productive processes and the management of the policies of lack of motivation and

personal growth.

Keywords: Rotativity. Turnover. Organization.

1. INTRODUCAO

Pomi (2005), usa o termo turnover para caracterizar a rotatividade, ou seja, 0 movimento de

entradas e saidas de empregados de uma empresa, em um determinado periodo.

A rotatividade revela problemas e desafios a serem superados pela empresa. A alteracdo no
quadro de funcionarios significa investimentos em treinamentos e adaptacdo dos novos
empregados (ZANQOT]I, 2006).

Segundo Pomi (2007), o indice de rotatividade consiste na perda de produtividade,
lucratividade e salde organizacional, impactando na motivacdo e no compromisso das

pessoas que ficam e também na imagem da organizacdo no mercado.

Pode-se afirmar que a rotatividade de pessoal ndo consiste em uma causa, mas sim numa
consequéncia, como expde Pomi, (2007) em relacdo a ma gestdo administrativa que
relacionados aos fatores externos e/ou internos, condicionam as atitudes e 0s comportamentos

dos funcionarios.

Assim, o problema desta pesquisa foi: quais os fatores que influenciam na rotatividade de

pessoal. Teve-se como objetivo geral identificar os principais fatores que influenciam na



rotatividade de pessoal de uma empresa de Terceirizagdo de Mao de Obra, localizada em
Cariacica/ES.

Como objetivos especificos deste trabalho, teve-se discorrer acerca dos conceitos tedricos da
gestdo de pessoas e a rotatividade de pessoal e; levantar os principais fatores identificados
pelo gestor e ex-funcionérios para a rotatividade.

A empresa escolhida para atividade foi a Magistral Servico e Comeércio, por se tratar de uma
empresa do segmento de terceirizacdo de mao de obra, que se destaca na qualidade dos seus
servicos, porém apresenta frequentemente troca de seus colaboradores em curto espago de
tempo.

Tendo em vista que a rotatividade revela problemas e desafios a serem superados pelas

empresas, buscou-se potenciais fatores que ocasionam a rotatividade de pessoal na empresa.

Diante disso, este estudo buscou contribuir para minimizar a rotatividade da empresa
investigada e, logo manter o capital intelectual, a produtividade e a competitividade em
equilibrio no mercado. Além disso, do ponto de vista pessoal, o estudo foi relevante para
agregar conhecimento acerca dos fatores que influenciam a saida de funcionarios em uma
organizacdo, de maneira a contribuir para amenizar os problemas constatados. E, do ponto de
vista académico, a relevancia do estudo se deu pela validacdo dos desenvolvimentos teoricos,
através da realizacdo de pesquisas no ambito da realidade das organizacGes.

2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 Gestdo de Pessoas

Gestdo de pessoas “[...] refere-se as politicas e as praticas necessarias para administrar o
trabalho das pessoas [...]” (CHIAVENATO, 2014, p. 13). Essa politica apresenta aspectos
relevantes, como: pessoas como seres humanos, ativadoras de recursos organizacionais,
parceiras das organizacOes, talentos fornecedores de competéncia e como capital humano,
consequentemente. Nota-se que as “[...] as pessoas passam a significar o diferencial
competitivo que mantém e promove o sucesso organizacional” (p.5). Ressalta-se, que sempre
que a empresa fizer a escolha adequada da pessoa para desempenho de determinada tarefa,
alinhada as suas competéncias e aos seus valores, a organizacdo fara com que essas pessoas

alcancem a exceléncia em trabalho, contribuindo para que empresa atinja seus objetivos. A



area de gestdo de pessoas é representada por conjunto de forcas humanas responsaveis por

planejar, organizar, controlar e dirigir.

Franca (2006) afirma que os componentes desse grupo de forgas humanas, sdo: potencial,

interacdo, compromisso, inovagao, forga de trabalho e criatividade.

Segundo Dessler (2003, p. 2),

A administracdo de gestdo de pessoas é o conjunto de politicas e praticas necessarias
para conduzir os aspectos da posicdo gerencial relacionadas com as pessoas ou
recursos humanos, incluindo recrutamento, selecfo, treinamento, recompensas e
avaliacdo de desempenho.
Chiavenato (2014, p. 6), esclarece que as organizagOes estdo alterando seus conceitos e as
praticas gerenciais, “[...] estdo investindo nas pessoas que atendem, sirvam os clientes e
saibam como satisfazé-los e encanta-los. E ganham mais com isso. As pessoas passam a

constituir o elemento basico do sucesso empresarial”.

Consequentemente, entende-se que a gestdo de pessoas, € uma area que passou por mudangas
e hoje possui uma visao que “[...] as pessoas constituem o principal ativo da organizagio [...]”
(CHIAVENATO, 2014, p. 11), ou seja, as pessoas S30 recursos essenciais para o crescimento

e desenvolvimento das organizacdes.

Uma das questdes que merece atencdo das organizagdes no que tange a gestdo de pessoas €
justamente a rotatividade. Uma alta rotatividade pode resultar em perda de capital intelectual.

Assim, cabe mais explana¢do sobre o assunto, conforme exposicdo no préximo topico.

2.2 Conceito de Rotatividade de Pessoal

O termo rotatividade, de acordo com Chiavenato (2002, p. 178), é usado para conceituar “[...]
a flutuacdo de pessoal entre uma organizacdo e seu ambiente; em outras palavras, o
intercdmbio de pessoas entre a organizacdo e o ambiente é definido pelo volume de pessoas
que ingressam e que saem da organizagdo”. Ainda de acordo com o autor supracitado, o
percentual de substituicdo de uma organizacdo aponta a saude empresarial da organizacéo.
Milioni (2006, p. 165) acrescenta que a rotatividade é “[...] a modalidade de estudo de pessoal
que deixa a organizacdo e de quem ingressa na mesma, assim como da movimentacao interna

de pessoal”.



Kloter (2000, p.368), menciona que a rotatividade pode ser determinada pela relagdo “[...]

entre 0 nimero de pessoas que sai e pelo nimero de pessoas que entra de uma organizagao”.

Anselmi, Angerami e Infante (1990), explicam que a rotatividade pode ser conceituada como
a metodologia de alteracdo no arranjo da forca de trabalho, caracterizado por meio dos
desligamentos e contratacdo de empregados. Os desligamentos das empresas podem ocorrer

de forma espontanea ou provocada.

Pontes (2001), afirma que os desligamentos espontaneos sdo aqueles gque acontecem por
iniciativa dos funcionérios, j& os provocados sdo aqueles que acontecem por iniciativa da
empresa. O autor ressalta que a existéncia de um planejamento adequado que indique as

pessoas certas para o local certo de trabalho, pode evitar esses desligamentos.

A administracdo de Recursos Humanos (ARH) é uma érea de estudos
relativamente nova. O profissional de Recursos Humanos é um executivo
encontrado nas grandes e medias organizagcBes. Todavia, a ARH é
perfeitamente aplicavel a qualquer tipo ou tamanho de organizagdo
(CHIAVENATO, 2002, p. 147).
Chiavenato (2002), selecdo ¢é a busca entre os candidatos recrutados aqueles mais adequados
aos cargos existentes na empresa, visando manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho do

pessoal, bem como a eficacia da organizacéo.

2.3. Fatores e Consequéncias de Rotatividade

A intensificacdo de perdas de pessoal nas empresas é um fator preocupante. Robbins (2005),
explica que o indice elevado de rotatividade gera consequéncias negativas para a empresa,
como: oscilagdo da produtividade e lucratividade, além de influenciar na saude

organizacional.

Aquino (2003), salienta que, a rotatividade, traz graves efeitos negativos para a economia,
tendo em vista, que impede que a populacdo laborativa incorpore os beneficios do
desenvolvimento econémico. O que prova uma concentracdo de renda cada vez mais
crescente, promovendo a queda global do saldrio e reduzindo o poder aquisitivo dos
trabalhadores. O certo é que a médio e longo prazo, a rotatividade provoque enormes

prejuizos a empresa, ao empregado e a sua familia.

Sanchez (2008, p. 8), alerta que a rotatividade pode ser influenciada por varios fatores, como:
“[...] a cultura das pessoas; gerada pelo ambiente organizacional; a falta da perspectiva

pessoal de crescimento; a falta de comprometimento consigo mesmo; pelo fator remuneracéo



e pela falta de feeling empresarial de identificar talentos”. Marras (2000) acrescenta que as
causas da rotatividade sdo muitas, entre elas destacam-se: a insatisfacdo quanto a politica
salarial e de beneficios da organizacdo; ofertas mais atraentes por parte de outras empresas;
descontentamento quanto ao local de trabalho; relacionamento conturbado com os colegas;
insatisfacdo quanto a funcdo exercida; politica inadequada de desenvolvimento e crescimento

tanto profissional quanto pessoal e critérios de avaliacdo de desempenho.

Nesse sentido, para Chiavenato (2002, p. 184), “[...] a rotatividade de pessoal nao ¢é causa,
mas efeito, a consequéncia de certos fendmenos localizados interna ou externamente a
organizacdo que condicionam a atitude e comportamento das pessoas”. O autor continua
informando que dentre os principais determinantes internos, destacam-se: a politica salarial de
beneficios, o estilo gerencial, a oportunidade de crescimento na empresa, o perfil de cargo, o
relacionamento humano e as condi¢des fisicas e psicolégicas da forca de trabalho. Dos
externos, destacam-se: “[...] situacdo de oferta e de procura de recursos humanos no

mercado, conjuntura econdmica, oportunidades de empregos no mercado de trabalho e etc.”

(CHIAVENATO, 2010, p. 90).

Para Silva (2001), a rotatividade pode ser positiva ou negativa, positiva quando a empresa
perde os recursos humanos de pouco desempenho, negativa quando a empresa perde os bons
funcionarios. Entretanto, “[...] toda perda ocorrida na empresa gera custos”, sejam humanos
ou materiais (MOBLEY, 1992 apud ROLT; CAREGNATTO, 2015, p. 13). E quando a
rotatividade apresenta indices elevados, a organizacdo pode se tornar inexperiente e
destreinada. Pontes (2001), esclarece que o alto indice de rotatividade impacta negativamente
nos custos extras e desgastes dos funcionarios, além de tempo destinado com o processo de

recrutamento, selecdo e treinamento.

Chiavenato (2004), completa que os custos relativos a rotatividade de pessoal dividem-se em
trés: primarios, secundarios e terciarios. Primérios, referem a despesas diretas com
desligamentos e substitui¢des; 0s secundarios aos custos intangiveis e 0s terciarios aos custos
de oportunidades e investimentos extras. O autor ainda continua esclarecendo, que o indice da
rotatividade de pessoal € mensurado em percentis e recomenda-se que ele seja calculado todo
més. Pontes (2001), corrobora, ao afirmar que uma empresa saudavel realiza a rotatividade

apenas para manutencdo do sistema.

De acordo com Chiavenato (2002, p.180), o calculo para medir o indice de rotatividade de

pessoal, “[...] ¢ baseado no volume de entradas e saidas de pessoal em relagdo aos recursos



humanos disponiveis na organizacdo, dentro de certo periodo de tempo, e em termos

percentuais”. Como a seguir:

_AD 00

indice de rotatividade de pessoal=
EM

Onde:
A = Admissdes de pessoal dentro de um periodo considerado (entradas);

D = Desligamentos de pessoal (tanto por iniciativa da empresa, como por iniciativa dos

empregados) dentro de um periodo considerado (saidas);

EM = Efetivo médio dentro de um periodo considerado, esse pode ser obtido pela soma dos

efetivos existentes no inicio e no final do periodo, dividido por dois.

Segundo Chiavenato, o indice de rotatividade de pessoal exprime um valor percentual de
empregados, que circulam na organizacdo em relacdo ao numero médio de empregados.
Assim, se o indice for de, por exemplo, 3% isto significa que a organizacdo pode contar com
apenas 97%de sua de trabalho naquele periodo. Para poder contar com 100%, a organizacao
precisaria planejar um excedente de 3% de pessoal para compensar tal fluxo de recursos

humanos.

Dessa forma, entende-se que o indice elevado da rotatividade, a maior parte das vezes, gera
resultados ruins, assim é necessario que as organizacOes identifiguem o que impulsiona esse
indice a fim de tracar estratégias para reduzi-lo e manter a organizacdo competitiva no
mercado em que estdo inseridas. (CHIAVENATO, 2002, p. 180)

3. METODOLOGIA

Com o objetivo de identificar os principais fatores que influenciam na rotatividade de pessoal
de uma empresa de Terceirizacdo de Méo de Obra, localizada em Cariacica/ES, realizou-se
pesquisa uma que se caracteriza quanto aos fins, como descritiva. Conforme Gil (1999) as
pesquisas descritivas tém como finalidade principal a descricdo das particularidades de

determinada populacdo ou fendmeno, ou o estabelecimento de semelhancas entre varidveis.



S0 indmeros os estudos que podem ser qualificados sob este titulo e uma de suas
caracteristicas mais expressivas surge na utilizacdo de técnicas padronizado de coleta de

dados.

Utilizou-se ainda a técnica de estudo de caso, que consiste, em regra, em uma forma de
aprofundar uma unidade individual. Ele serve para responder questionamentos que o0
pesquisador ndo tem muito controle sobre o fenébmeno estudado. Conforme Yin (2001) o
estudo de caso é uma estratégia de pesquisa que compreende um metodo que abrange tudo

que tem abordagens especificas de coletas e analise de dados.

Os sujeitos da pesquisa sdo os ex-funcionarios de uma determinada empresa, Localizada em
Cariacica/ES. A amostra foi definida pelo critério de acessibilidade, totalizando 25 ex-
funcionarios, ou seja, aqueles que se mostraram mais receptivos e disponiveis. Além do gestor

da organizacdo também foi entrevistado.

O processo era iniciado descrevendo ao ex-colaborador o motivo de tal contato, que foi com a
finalidade de descobrir os principais fatores que induziram os funcionarios a sair da empresa.
Em seguida, era ilustrado a0 mesmo como seria executado o processo de respostas do
questionario, informando que seus dados ndo seriam divulgados para que ndo existisse

exposicao e que assim poderia responder as questdes propostas.

A aplicacdo do questionario foi realizada via telefone por um entrevistador, e foram
contatados os ex-colaboradores que trabalharam na empresa no periodo de janeiro de 2014 a
maio de 2016. Os registros foram divididos em grupos para facilitar o contato. Ressalta-se que
a aplicacdo das entrevistas durou 2 (dois) dias, com inicio da aplicar do questionario no dia
17/11/16 e término no dia 19/11/16.

Todas as questdes eram apresentadas de forma objetiva ao ex-colaborador e seus
questionamentos eram respondidos. As respostas eram assinaladas pelo entrevistador no
questionario, que no final do preenchimento, com as respostas dadas via telefone, todos os

questionarios foram embaralhadas, diminuindo assim a exposicao do entrevistado.

Concretizada a tabulacdo e anlises, tais como média, desvio padréo e correlagdo dos itens,
abaixo mostrar-se todos os resultados obtidos, montados em forma de grafico e com a sua

devida analise de resultados.



4. RESULTADOS
4.1. Caracterizacdo da Empresa

A Empresa Magistral Servicos atua no ramo de em terceirizacdo de servicos comuns, tais
como: limpeza e conservagdo, copeiragem, recepcdo e portaria. Durante trés anos seu
responsavel fez acompanhamento e estudo do mercado, sendo fundada a empresa em 2011, no

mesmo ano teve seu primeiro contrato.

Atualmente a empresa mantém 8 contratos com o Governo do Estado do Espirito Santo,

somando mais de 50 funcionarios distribuidos em Orgaos do Governo Estadual.

4.2 Apresentacdo e Analise de Dados

A pesquisa foi realizada com auxiliar de servigos gerais, copeira, recepcionista, porteiro,
perfazendo um total de 25 ex-funcionarios da empresa em questdo, conforme gréaficol.

Gréfico 1: Funcdo
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Recepcionista

40,00%

® Copeira

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Os entrevistados sdo do sexo masculino e Feminino, com base no grafico2, constata-se que
20% sdo mulheres e 80% sdo homens. Ja em relacdo a faixa etaria (grafico 3), mostra que
55% dos entrevistados possuem entre 18 a 25 anos, ja 28% encontram-se na faixa etaria de 26

a 35 anos, 10% tem entre 36 a 45 anos, e outros 7% de 46 a 55 anos
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Gréfico 2: Género Grafico 3: Faixa Etaria
Género 10,00%  Faixa Etaria
20,00 7,00%
%
m 18 a 25 anos
O Mulheres
26 a 35 anos
80,00 BH
% omens 36 a 45 anos
m 46 a 55 anos
Fonte: Dados da pesquisa (2016) Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Comprovou-se em relacdo ao tempo de trabalho na empresa, que de 1 a 2 anos, é a maior
incidéncia de rotatividade (gréfico 4). Vé-se, entdo, que a empresa possui um elevado indice
de rotatividade de pessoal e precisa revé-lo, pois, o percentual de substituicdo de uma

organizacdo € um apontador da salde empresarial desta.

Gréfico 4: Tempo de Empresa

Tempo de Empresa

15,00% 0.00%

m(0all meses
m1a2anos
3a4anos

5 anos

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Ja em relacdo a iniciativa de desligamento, pode-se perceber que foi por parte do funcionario
e ndo da organizacdo. Demonstrando uma insatisfagédo por parte do colaborador, o fazendo

sair da empresa.
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Gréfico 5: Forma do Desligamento

Forma de Desligamento
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

O aspecto salarial demonstrado no gréafico 6, demonstra que a maioria, ou seja 55%,
considerava o salario razoavel, 30% bom, e outros 15% classificam como baixo.
Gréfico 6: Remuneragao

Remuneracéo
15,000 0:00%

= Otimo
HBom
= Razoavel

H Baixo

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Referente ao ambiente fisico de trabalho, 60% o considerava bom, 25% razoavel, 10% ruim e

5% o6timo.



12

Grafico 7: Ambiente fisico de trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

O relacionamento com o superior imediato demonstrado no gréafico 8, apresenta que 75% se

davam bem com seu superior e 25% n&o tinham bom relacionamento com o superior.

Gréfico 8: Relacionamento com o Superior

Relacionamento com Supervisor
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B Né&o

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Quanto ao relacionamento com os demais funcionérios, 85% consideravam que possuiam um

bom relacionamento, enquanto 15% nado consideravam ser bom este relacionamento.

Gréfico 9: Relacionamento com os colegas de trabalho.

Relacionamento com os Colegas
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)
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Quanto ao treinamento, 90% afirmaram que o treinamento recebido nédo o capacitava para o
desenvolvimento e crescimento profissional, 10% concordaram que 0 treinamento o

capacitava.

Grafico 10: Treinamento.

Treinamento capacitava para o desenvolvimento
profissional

10,00%

OSim BNao

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Ja o setor com maior desligamento que ocorreu foi de recepcéo, tratando de um setor onde se
tem uma rotina especifica, onde o funcionario vai de atender ao telefone, direcionar os
processos, arquivamento. E ajudando os servidores do 6rgao onde ocorre a terceirizacdo do
servico, fazendo que o funcionario exerca varias atividades e muitos ndo se adequam a esse

tipo de tarefa.

Chiavenato (1999, p. 52) esclarece que para enfretar o desafio da rotatividade:

[...] muitas organizagdes estdo modificando suas politicas de pessoal, redesenhado
0s cargos para torna-los mais atraentes e desafiadores, redefindo a geréncia para
torné-la mais democratica e participativa, repesando a remuneragéo para transforma-
la em ganho vidvel em funcéo de desempenho [...].

Segundo Kotler (2000, p. 37), a imagem da empresa € percebida pelos funcionarios por meio

das caracteristicas dada ao poder emocional que a empresa exerce sobre estes, através de

reconhecimento, politica de desenvolvimento profissional e salarial, dentre outros.

Como se compreende com base nas informacdes apresentadas no gréfico 9, as variantes que
mais influenciara para que colaborador deixasse a organizacdo foram, em primeiro deve-se ao

fato de ter oportunidade em outra empresa, seguida de falta de motivacao, dificuldade de
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relacionamento com a chefia do érgdo onde se presta o servi¢o, ndo gostava do trabalho, ndo

se adaptou a funcdo, insatisfacdo com os beneficios, e problema familiar.

Gréfico 11: Motivo do desligamento
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Fonte: dados da pesquisa (2016)

E necessério que a administracdo de recursos humanos se faca evidente, pois dificuldades
relacionados ao gerenciamento de pessoal, tal como a alta rotatividade, podem depreciar a
organizacao, através do dano de seu valioso e mais importante capital: o intelectual, aquele

que gera a riqueza.

Com este diagnostico fica mais explicito que o colaborador esta deixando a organizacdo por
fatores internos ou pessoais, por ndo se sentir amparado com relagdo a suas expectativas

profissionais de crescimento e desenvolvimento, ndo ganhando estimulos satisfatérios para

que continue na empresa.

Moraes (2009, p. 56), menciona que, a preocupa¢do com o clima organizacional saudavel,

cresce constantemente nos dias atuais. Assim, o autor considera que o0s beneficios mais

atrativos, salarios melhores, perspectivas de crescimento e desenvolvimento pessoal e

profissional aumentam a capacidade das organizacGes de atrair e manter talentos.
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Ao serem indagados se voltariam a trabalhar na empresa em questdo, 70% dos ex-
funcionarios informam que voltariam pelos seguintes motivos: a volta esta condicionada a
melhores salarios e beneficios. Os que marcam que ndo voltariam a trabalhar na empresa,
destacam que a sua decisdo esté relacionada aos fatores de politica salarial e incentivo de
crescimento profissional. Dados esses corroborados com os do gestor.

Nota-se que os dados coletados com o gestor se assemelham com as informacdes dos ex-
funcionarios, o gestor afirma que um dos principais motivos de saida dos funcionarios da
empresa esta relacionado com uma melhor colocacdo profissional, com indice de 45%; o0s
outros 55% por estagnacao, sabendo que o funcionério ao pedir seu desligamento ele informa

numa declaracdo o motivo do mesmo.

Grafico 12: Motivo do desligamento.

Desligamento

0,00%

= Melhor Oportunidade
B Estagnacéo

Salério

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

O gestor também informou que existe um bom canal de comunicacdo, o que ndo ocasiona um

desentendimento.

A presente analise buscou coletar dados em uma empresa de prestagdo de servicos, pois esta
apresentava uma troca de colaboradores em um curto espaco de tempo. Sabendo a
importancia da qualidade dos servicos prestados, identificou-se que as trocas constantes
influenciavam negativamente nesta busca pela qualidade, que os funcionarios nao exercem a

funcgéo para qual designado.

Observou-se, que o elevado indice de rotatividade na empresa esta relacionado com causas
internas, ou seja, referentes ao ambiente macroecondmico onde a empresa esta inserida. Essa
organizacao frequentemente abre e fecha frentes de trabalho e por isso nota-se altos indices de

rotatividade. Segundo informagGes obtidas junto aos responsaveis pela empresa este € um
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método comum neste segmento, pois a manutencdo dos colaboradores sem que existam

frentes de trabalho abertas eleva os custos a patamares nao suportados pela empresa.

E com os resultados obtidos € plausivel sugerir a empresa melhorias na gestdo de pessoas,
como por exemplo, o remanejamento para evitar a estagnacdo, um funcionario de outro posto
de servico substituindo outro profissional. E possivel a realizagio de novos estudos para que

se possa encontrar uma forma de gestdo que traga menos impacto para a organizacao.

Da mesma forma, ocorre quando sdo abertas novas vagas de servigo, a contratacdo é

inevitavel. Este tipo de situacdo é o que causa flutuacdo dos niveis de rotatividade.

Foi possivel averiguar que a existéncia da rotatividade até certo ponto pode ser favoravel para
a empresa, pois permite uma reciclagem de ideias e o fim do conformismo por parte dos

funcionarios mais antigos.

Embasados pelos resultados, observa-se que atualmente, para enfrentar o indice elevado de
rotatividade de pessoal, as organizacGes necessitam repensar a gestdo de pessoas com a
intencdo de tornar a empresa mais atraente e manter seus empregados por um maior tempo

possivel.

5. CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral do estudo foi identificar quais fatores influenciam na rotatividade da
Magistral Servico. Através dos dados obtidos, observa-se que os fatores que mais influenciam
esse alto indice, na visdo dos ex-funcionarios, sdo: a melhor oportunidade de trabalho no
mercado, o crescimento profissional. J& o gestor, informou que os principais fatores
influenciam a rotatividade, sdo: melhor colocacdo profissional, por estagnacdo. Além dos
fatores mencionados acima, observa-se que a visao do lider tem determinada relevancia no
desempenho das organizagdes, tendo em vista a influéncia exercida por ele sob o0s

funcionarios.

Cabe dizer, que o gestor da empresa tem uma Vvisdo que nem sempre corresponde aos dados
encontrados, s6 uma melhor colocacdo profissional, influenciam a rotatividade. Entretanto,
existem outros fatores que contribuem para elevagdo desse indice, como: Falta de motivac&o,

nédo adaptacédo a fungéo e problemas familiares.

Entende-se que sdo muitas as sugestdes e que ndo se trata de uma tarefa facil, mas anular os

investimentos voltados para retencdo de talentos é se tornar uma empresa estagnada. Desta
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maneira, destaca-se a necessidade de preparo por parte dos gestores da empresa, para que
possam enfrentar com mais seguranca os desafios de se implantar programas de politicas
voltadas para o desenvolvimento pessoal e profissional dos seus empregados. E, assim
conquistar diferencial competitivo num mercado cada vez mais concorrido, pois quando
funcionério trabalha motivado ele produz mais e com maior qualidade os seus resultados e,

em decorréncia disso, os indices de rotatividade e seus efeitos poderdo ser minimizados.

Os fatores aqui foram listados, discutidos e apresentados como base para 0s motivos da
rotatividade na Magistral podem vir a servir de base para outros estudos que desejam
entender a rotatividade em si e seus principais motivos. E, com relagdo ao objetivo especifico
que se prop0s a discorrer acerca da gestdo de pessoas e rotatividade, observa-se que estudo o

fez com éxito.

E interessante replicar este estudo em uma amostragem com maior nimero de empresas do
mesmo ramo de atividade a fim de verificar se os resultados aqui apresentados sdo exclusivos

da empresa estudada ou referem-se a area de atuacdo da empresa.
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APENDICES
APENDICE A - QUESTIONARIO DESTINADO A EX-COLABORADORES

Formulério sobre rotatividade na Empresa Magistral

Este formulario tem como objetivo principal auxiliar na coleta de informacgdes sobre a
rotatividade de pessoas na Empresa Magistral. Esta pesquisa é parte integrada do Trabalho de
Conclusdo de Curso de Administracdo da Multivix. Suas respostas sdo extremamente
importantes. N&o seré necessaria a sua identificacdo. Agradecemos pela sua colaboragao!

1. Qual seu sexo:
() Feminino () Masculino
2. Qual sua idade:
()18a25anos ()26a35anos ()36a45 ( )46a55 ( )acimade 56 anos
3. Quanto tempo trabalhou na empresa?
()la2anos()3a4anos()5anos
4. Desligamento:
() Desligamento voluntario () Desligamento s/ justa causa
() Desligamento c/ justa causa () Aposentadoria
Quial setor trabalhava/ atividade?
( ) Aux. de servigos gerais
( ) Recepcionista
( ) Porteiro
( ) Copeiro
5. Se o seu desligamento foi desligamento voluntario ou/e sem justa causa, qual foi o
motivo?
( ) Dificuldades de relacionamento com a chefia
() insatisfacdo com os beneficios
( ) ndo se adaptou a funcéo
( ) oportunidade em outra empresa
() ndo gostava do trabalho
( ) problemas familiares
( ) falta de motivacéo
( ) ndo concordar com as politicas da empresa
( ) insatisfacdo com horéario de trabalho
()Outro. Qual?
6. O seu salario era:
() 6timo (') bom () baixo
7. Aimagem que vocé tem da empresa?

() Ruim () Bom () Otimo

8. Quanto ao ambiente fisico de trabalho é:
() Ruim () Bom () Otimo

9. Vocé se relacionava bem com seu superior imediato?
() Sim () Néao

10. Vocé se relacionava bem com seus colegas de trabalho?
() Sim () Néo




11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.
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Canais de comunicacdo interna funcionam com eficiéncia:
() Sim () Néo

As atividades desenvolvidas por vocé foram de acordo com as que vocé foi
contratado:

() Sim () Néo

Estava satisfeito com os beneficios oferecidos pela empresa?

() Sim () Néo

As condices de trabalho eram dignas:

() Sim () Néo

O treinamento que vocé recebia o capacitava para seu desenvolvimento e crescimento

profissional?
() Sim () Néo

Os funcionarios eram priorizados quando havia oportunidade de promocao dentro
da empresa:

() Sim () Né&o

A empresa apoiava os funciondrios a desenvolver e atingir seu potencial.
() Ruim () Bom () Otimo

Vocé se sentia confortavel na funcéo exercida:

() Ruim () Bom () Otimo

A empresa dava condicdes de treinamento para que vocé tivesse um aprendizado
continuo?

() sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

Vocé era reconhecido pelo seu trabalho:

() Sim () Néo
Na sua viséo a funcao do lider era desempenhada da maneira adequada:
() Sim () Néao

O feedback (retorno, resposta) era utilizado para melhorar as atividades dentro da
Empresa Magistral:

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca
O que deve melhorar para evitar a rotatividade?



8.

9.
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APENDICE B - QUESTIONARIO DESTINADO AOS GESTORES

Formulario sobre rotatividade na Empresa Magistral

Principais motivos de saida dos funcionarios:

() Melhor oportunidade () Estagnacéo () Salario (remuneracéo)
Outro:

Comente:

. Arempresa oferece oportunidade de crescimento profissional na Empresa Magistral:

() Sim () Néo

O seu relacionamento com os seus ex-funcionarios, era bom?
() Sim () Néo

Existe um bom canal de comunicagao interna na empresa:
() Sim () Néo

Normalmente os funcionarios desenvolvem suas atividades de acordo com o foi
contratado:

() Sim () Néo

A empresa oferece beneficios aos funcionarios?

() Sim () Néo

O funcionario é capacitado funcionalmente para realizar sua funcéo?
() Sim () Néo

Quais sdo os principais motivos de dispensa dos funcionarios?
Quais sdo os principais motivos da saida voluntaria dos funcionarios?

10. O auto indice de rotatividade gera desvantagens para a empresa. Quais?



