1 INTRODUCAO

Antigamente o sonho dos funcionéarios era de se aposentar na empresa onde
comecaram a trabalhar, entravam novos e s6 saiam aposentados. Atualmente, com
as mudancas de mercado e de comportamento das pessoas, ndo se tem mais esse
pensamento e eles procuram, atualmente, satisfacéo e qualidade de vida. Observa-
se gque mediante este cenario onde a competicdo e o conhecimento sdo a chave de
sucesso e estabilidade, as pessoas buscam entdo pra satisfazer seus anseios os
concursos publicos, pois ainda estdo em alta, ja que garantem estabilidade,
qualidade de vida, bem como altos salarios. Assim, os perfis dos novos funcionarios
sdo os que procuram flexibilidade, qualidade de vida, possibilidades de carreira e
pacotes de incentivo (JORNAL VITORIOSA, 2011).

O cenario competitivo no qual as empresas estao inseridas faz com que as
mesmas evoluam no quesito valorizagdo do capital humano, pois para manter um
quadro de pessoal efetivo atualizado, satisfeito e com qualidade de vida é de suma
importancia, que as empresas procurem oferecer qualidade de trabalho para seus
colaboradores, incentivos, comodidade, flexibilidade, uma vez que sado estas que
irdo garantir sua permanéncia na empresa, além de garantir que 0s mesmos
executem seu trabalho com eficiéncia e alta produtividade.

Mediante o exposto, observa-se que a rotatividade se expressa pelo nimero
de admissbes e demissdes e suas substituicoes, obtendo-se assim, um indice
considerado como indicador da saude organizacional, ou seja, a rotatividade de
pessoal em seu quadro de funcionarios o chamado furnover. Assim nota-se que as
mudancas ocorridas no cenario mercadoldgico faz com que as equipes de trabalho
estejam cada vez mais exigentes e com isso as empresas estdo comecando a
observar que se elas nao evoluirem junto com essas novas mudancas, comegarao a
ter prejuizos com as mudancas repentinas de colaboradores e, consequentemente
terem uma alta rotatividade em seu quadro de funciondrios, o ja mencionado
turnover.

Neste contexto surge o0 seguinte problema: quais sao os fatores
condicionantes do aumento do turnover no estudo de caso da empresa Divini’s
Ltda.?



Sabendo que conforme Assis (2005), o alto grau de turnover dentro de uma
empresa é sinbnimo de prejuizos com a perda da produtividade, de lucratividade e
problemas na saude organizacional. Assim, adota-se como objetivo geral e como
fator crucial para solucionar o problema de pesquisa, identificar quais sao os fatores
condicionantes do aumento do turnover na empresa Divini’s Ltda. Ja como objetivos
especificos tém-se a analise do processo atual de gestdo de pessoas do Divini’s
Ltda., a demonstracdo dos principais motivos que levam a insatisfacdo dos
colaboradores do Divini’'s Ltda., demonstracdo se ha um processo de recrutamento
na empresa Divin’s Ltda., e por fim, verificagdo se existe plano de carreira aos
colaboradores.

O trabalho foi desenvolvido através de um estudo de caso, pesquisas
bibliograficas e pesquisa quantitativa. Vislumbrando alcangar seus objetivos,
baseou-se em uma pesquisa de gerenciamento de pessoas e uma coleta de dados
dos colaboradores da organizacdo num periodo de 06 (seis) dias do més de
novembro de 2013, coletadas com a ajuda do Departamento de Pessoal da
contabilidade do Divini’s Ltda.

Visando uma melhoria na empresa, o estudo foi desenvolvido para auxiliar os
gestores do Divini's Ltda. na elucidacao dos principais fatores que levam ao
aumento de turnover e possibilitar novas formas de gerenciamento e recrutamento

de pessoas.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 A organizacao

A organizacao € um conjunto de relacdes entre os membros de um grupo e
também entre grupos, onde cada grupo tem seus valores, padrbes e
individualidades (CASTRO, 2010), sendo o trabalho desenvolvido por duas ou mais
pessoas que se cooperam para que juntas alcancem objetivos (SILVA, 2005).

Assim, observa-se que na vida nada se faz sozinho e, em conjunto se chega
mais longe e mais rapido, e ainda que ao longo da vida é necessario estar sempre
em plena harmonia com os outros, pois nunca ficamos sozinhos, estamos sempre
interagindo uns com os outros. Por causa desta limitacdo, de ndo se tomarem
decisdes sozinhos, é que formamos uma organizacdo. Uma organizacao é a juncao
de duas ou mais pessoas para que sejam formadas ideias e tomadas de decisdes
(CHIAVENATO, 2008).

A organizacdo € um ambiente onde as pessoas trabalham e vivem a maior
parte de suas vidas e onde estes individuos dao parte de si para crescimento da da
mesma esperando algo em troca, como o reconhecimento pelo seu trabalho tanto
em curto, quanto em longo prazo. Por isso a organizacdo tem que ser muito bem
estruturada, pois a modelagem da estrutura influencia consideravelmente na vida

das pessoas e também no resultado de seu trabalho (ROBBINS, 2005).

2.1.1 Gestao de Pessoas

Gestdo de pessoas objetiva que os funcionarios colaborem cada vez mais
com a organizagcdo, pois estes podem ampliar ou limitar as forcas e fraquezas
dependendo de como elas sdo tratadas, uma vez que um funcionario insatisfeito
com a organizagao, também tratara com insatisfagdo seus clientes, trazendo
prejuizos. Existem trés regras basicas para ajudar a contribuir na eficacia da gestao

de pessoas, desenvolvidas pelo RH da organizagédo. Sao elas:
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1- Ajudar a organizag&o a alcangar seus objetivos e realizar sua missao.
2- Proporcionar competitividade a organizagao.
3- Proporcionar a organizagdo, empregados bem treinados e motivados
(CHIAVENATO, 1999).

Vergara (2009), resume muito bem o que representa a gestao de pessoas € a
relevancia que isso tem dentro de uma organizacdo e também para as proprias

pessoas. O referido autor aduz que:

[...] porque é no interior das empresas que passamos a maior parte de
nossas vidas. Porque as empresas podem ser tudo, mas nada serao se nao
houver pessoas a definir-lhes a visdo e o propdésito, a escolher estruturas e
estratégias, a realizar esforgcos de definir precos e tantas outras decisdes e
acoes.

Com os pensamentos desses autores entende-se que as pessoas possuem
um papel muito importante dentro de uma organizacdo e, por esse motivo ha
necessidade das empresas ficarem mais atentas aos seus funcionarios. As
organizacdes estao mais conscientes de que, satisfazendo e dando uma atencéo a
mais a seus funcionarios tera mais proveito, pois tratando seus colaboradores como
parceiros, refletem nos resultados positivamente da organizagéo.

2.1.1.1 Processo de recrutamento e selecao

O recrutamento determina a composicao do quadro de recursos humanos em
uma organizacao e deve auxiliar em algumas questoes, tais como: quantas pessoas
se deve empregar e quais habilidades, capacidades e experiéncias o empregado
deve possuir e, em que momento as pessoas devem ser recrutadas, transferidas ou
demitidas (MILKOVICH e BOUDREAU, 2000).

Lacombe (2005) apresenta que, o recrutamento € apenas a primeira etapa de
um processo que termina com o contrato definitivo apds o periodo de experiéncia. O
recrutamento € o processo inicial da contratacdo de pessoal e, baseia-se em levar
os candidatos até a empresa para oferecer o cargo estabelecido. Ja a selecao de
pessoal é a préxima etapa do processo que consiste em escolher os candidatos com

o melhor perfil e conhecimento na area almejada para o preenchimento da vaga.
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Recrutamento é um conjunto de procedimentos e ideias para que encontrem
candidatos certos para as vagas. E um processo de informacdes onde sdo descritas
as caracteristicas do que se oferece para a vaga e o que o mercado tem para
oferecer (CHIAVENATO 1999).

No processo de recrutamento, o RH da empresa, que é responsavel pela
selecdo dos candidatos, devera apresentar o maior numero de informacdes
possiveis aos candidatos a vaga (CARVALHO E NASCIMENTO, 1998), tais como:
a) Experiéncia exigida;

b) Responsabilidade;
c) Grau de instrucdo necessario;
d) Tarefas a executar.

Para o professor Maximiano (2004), as funcbes pelo RH na gestdo de

Pessoas sao:

1- Recrutamento e selecéo;

2- Treinamento e desenvolvimento;
3- Avaliacao e desempenho;

4- Higiene, saude e seguranca.

Segundo Chiavenato (1999), existem dois tipos de recrutamento, o interno e
externo:

Figura 2.1: Processo de recrutamento

1. O procedimentode recrutamento é feito
pelos préprios funcionarios atuais.

2. Os funcionarios internos sao os mais
preferidos.

3. A organizagéo fornece plano de carreira.

1.Admissao de novas vagas por candidatos
externos.

Externo |1 2.Canditados externos s&o os preferidos.

3 .A organizacao oferece oportunidades a
funcionarios externos.

Interno

Recrutamento

\

Fonte: Chiavenato (1999).
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Recrutamento Interno é quando no surgimento de uma vaga, a selecéao é feita
por meio de seus empregados, através do remanejamento de seus funcionarios que
podem ser promovidos ou transferidos de setor. A escolha do empregado é
realizada através das informacdes recolhidas no desenvolver de suas fungoes.

Assim o recrutamento interno podera envolver:

1- Promogdes de pessoal;
2- Transferéncia de pessoal;
3- Plano de carreira.
As vantagens de um recrutamento interno séo:
- O nivel de seguranca é maior pelo fato de a empresa ja conhecer o funcionario.
- E uma forma mais barata de recrutamento, pois ndo ha gastos com admissao.
- E um processo rapido.
- Traz motivagao aos funcionarios e espirito saudavel de competitividade.
Sao desvantagens do recrutamento interno (CHIAVENATO, 2008):
- Pode gerar conflito entre os funcionarios.
- Exige que seus funcionarios sempre estejam em potencial, podendo assim frustrar
o funcionario.

Recrutamento externo consiste em havendo uma vaga, a empresa divulga
com o maximo de informacbes possiveis para que o candidato que desejar se
inscrever seja compativel com a vaga oferecida.

Para esse tipo de recrutamento existem varios tipos de técnicas como:
apresentacdao de candidatos pelos préprios funcionarios, recrutamento on-line
através de divulgacdo na internet, contatos com universidades para conhecer
possiveis candidatos ou agéncia de recrutamento (CHIAVENATO, 2008).

As vantagens para esse tipo de recrutamento sdo que aproveitam o
investimento em treinamento de outras empresas para sua empresa e renovam 0
quadro de funcionarios trazendo experiéncia nova para empresa.

Ja as desvantagens do recrutamento externo sao que geralmente sdao mais
demorados do que o recrutamento interno, sS40 menos seguros por ndo conhecer de
fato os candidatos e mais caros, por causa da admissao e treinamento.

Mas nenhuma empresa adota apenas um tipo de recrutamento, pois cada

situacdo exige um tipo de especifico, portanto, as empresas optam pelo
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recrutamento misto, intercalando o recrutamento interno do externo (CHIAVENATO,
2008).

De acordo com Marras (2000), o recrutamento de pessoal deve captar
recursos humanos internos ou externos a organizacao, com intuito de auxiliar o
subsistema de selecao de pessoal no atendimento aos clientes internos da empresa.

O recrutamento interno valoriza os proprios recursos da empresa, buscando
preencher os cargos existentes com os funcionarios de outros setores.

Marras (2000), também acredita que existem dois tipos de recrutamento o
externo e interno. Para ele o recrutamento externo “é o processo de captagcdo de
recursos humanos no mercado de trabalho, com o objetivo de suprir uma
necessidade da empresa no seu quadro de efetivos,”.

Em sintese, é atrair os melhores candidatos ao cargo considerando variaveis
como tempo e custo.

Recrutamento interno acontece dentro da empresa, € costumam envolver
transferéncias, promocgodes, ou promocdes com transferéncias, programas de
desenvolvimento pessoal e plano de carreira.

O recrutamento dentro da empresa evita despesas com anuncios e
honoréarios com agéncia (MILKOVICH e BOUDREAU, 2000).

Recrutamento externo acontece fora da empresa. A empresa traz “gente
nova” e experiéncias novas, mantendo-se atualizada em relacdo as praticas
adotadas pelas demais organizagoes.

No entanto, € um processo mais caro, pois envolvem despesas com
anuncios, honorarios de agéncias de recrutamento, escolas, universidades, cartas
casuais, bancos de dados, sindicatos, associagcdes de classe, tabuletas,
propagandas, murais, indicacdes, intercambio de empresas, arquivos,
transferéncias, radio ou televisao, congressos ou convengdes, associagdes culturais
ou religiosas (MILKOVICH e BOUDREAU, 2000).

Se a escolha de pessoas é realizada com satisfacdo, da melhor e mais
eficiente forma possivel, visando ao beneficio da empresa, a empresa ja tem grande
chance de obter sucesso, com base nas pessoas que a compde. Por isso, 0
processo de selecdo merece atencao especial, ja que € ele que vai definir, por

diferentes modos e com diferentes estratégias, qual candidato ficara com a vaga.
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Os autores Brondi e Bermudez (2007), apresentam um modelo de fluxograma

do processo de recrutamento e selegéo:

Figura 2.2: Fluxograma do processo de recrutamento e selecao

Requisicio de
pessoal
!
Divulgacio
Recepcio de Preenchimento
candidatos | de solicitagdo de
Abarxo do Enfrevista [ .
padrio 4 inicial =y Inagem
I '1 ﬂ - 4
Resultados Aplicacio de
desfavoraveis testes
L,
[ Rejeicdo }_. Resultados .| Entrevista final
desfavoraveis
B R S—
; Decizio Enfrevista pelo
negativa orgao
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Admissio e
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Fonte: Brondi e Bermudez (2007, p. 43)




16

Ao analisar o modelo de fluxograma apresentado € possivel visualizar o
passo a passo do recrutamento e selecao de pessoas. O processo inicia-se com a
requisicdo de pessoal para o setor que necessita da contratacdo para ocupacao da
nova vaga e termina com a admissao e registro (Brondi e Bermudez, 2007).

2.2 Clima organizacional

Clima Organizacional é a medida de como as pessoas se sentem em relacédo
a organizagdo e seus superiores. Esse clima deve ser estudado para que as
pessoas sempre estejam satisfeitas com a organizacao (VERGARA 2009).

O doutrinador Luz (2001, p.22), resume muito bem o significado de clima

organizacional:

O termo clima é usado para expressar os sentimentos que os funcionérios
tém em relagdo ao seu ambiente de trabalho, & empresa como um todo, aos
clientes e a si mesmo. [..] o clima de uma organizacdo diz respeito,
essencialmente, a percepgao sobre a qualidade de vida no trabalho.

Conforme citacdo acima, o clima organizacional € muito importante para a
organizacao e também para si mesma, € que esse clima deve estar em perfeitas
condigbes para que isso se reflita na relagdo de funcionarios com a empresa e
clientes.

Chiavenato (1990), define clima organizacional como o interior da
organizacdo e que esta estd ligada ao grau de motivagdo e satisfacdo de seus
funcionarios, mas o mesmo autor em 1993 dizia ter muita dificuldade em explicar o
que € clima organizacional por esse ter muitos significados dependendo dos
individuos nele envolvido.

Coda (1997:98), tem mais um pensamento de clima organizacional e, para ele
€ “uma tendéncia ou inclinacdo a respeito de até que ponto as necessidades da
organizacdo e das pessoas que delas fazem parte estariam efetivamente sendo
atendida”.

Estas diferencas de percepcdes entre os autores demonstram que o clima

organizacional tem diferentes entendimentos dentro da organizacdo, mas mostra
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claramente a importancia que o clima tem dentro da organizagdo, mesclando muito
entre o psicoldgico dos funcionarios e gestores e o ambiente de trabalho.

Varios fatores podem interferir no clima organizacional da empresa tanto
positivamente quanto negativamente. Esses fatores sdo: programas de treinamento,
valorizacdo, motivacéao, salarios, promoc¢des (BOM SUCESSO, 1997).

Com todos os dados expostos, conclui-se que o clima organizacional esta
diretamente ligado a motivacdo e satisfacdo das pessoas, e que sao
proporcionalmente ligadas, sendo que a primeira aumentando, consequentemente a
segunda aumenta, e oposto é verdadeiro sendo que diminuindo a motivagéao, a
tendéncia € que a satisfacdo também caia e com isso modificando o clima

organizacional da empresa.

2.2.1 Motivacao e Satisfacao

E de extrema importancia salientar que em uma organizagao, os funcionarios
necessitam estar sempre bem motivados para colaborarem no crescimento da
organizacao e entao alcancar os objetivos da empresa.

De acordo com Dubrin (2003, p. 110), motivacao é:

[...] processo pelo qual o comportamento é mobilizado e sustentado no
interesse da realizacdo das metas organizacionais. Sabemos que uma
pessoa estd motivada quando ela realmente despende esforgo para alcance
da meta.

Para Oliveira (2002), motivacdo € um conjunto de motivos que levam as
pessoas agirem de certa forma. Um individuo sem motivacao apenas executara sua
funcdo na organizacao por obrigacdo, apenas fard o que Ihe for pedido, trabalhara
somente sobre pressao, ja um individuo que se sinta motivado fard sua funcéo com
prazer e fara as escolhas certas para melhor realizacao da funcao.

Bergamini (1997, p. 34) relata que, a motivagdo no contexto organizacional
envolve também o relacionamento entre lideres e seguidores. O lider enquanto tal,
s6 é autorizado a exercer o seu poder a medida que o seguidor reconheca nele

grande sensibilidade interpessoal. O seguidor s6 tera percepcao positiva do lider a
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medida que ele ndo sb conheca as suas expectativas, mas também seja quem o
ajude a atingir aquilo que por ele é desejado.

A motivacao dos lideres e seguidores da organizagcao devem contagiar toda
sua equipe de trabalho, eles precisam estar bem preparados e motivados para
identificar os fatos que podem ajudar a motivar seus colaboradores e desenvolver
habilidades para trabalhar essa motivacdo no ambiente de trabalho, garantindo a
satisfacao e alcance dos objetivos da sua equipe.

Motivacao esta ligada a realizacado do trabalho. Ja a satisfacao, relaciona-se
com aspectos como salarios, reconhecimentos, beneficios e chefia. Uma equipe
bem motivada e treinada, € moldada para exercer suas funcdes, o que certamente
trara melhores resultados do que novas contratagdes, que além de gastos de
contratacao e treinamento tera menos rendimento, uma vez que o novo funcionario
estara em adaptacao do ambiente (BERGAMINI E CODA, 1997).

O lider da equipe deve entender que os funcionarios sdo os primeiros clientes
dentro da empresa, o chamado cliente interno e, sdao esses que devem estar
primeiramente satisfeitos e motivados, para que consequentemente venham
satisfazer os clientes externos (CHIAVENATO, 2004).

A qualidade de vida no trabalho € um mecanismo que procura aumentar a
motivacédo e a satisfacdo dos colaboradores para que estes possibilitem a empresa
alcancar seus objetivos. Cada individuo tem suas proprias orientacdes
motivacionais, sendo assim imensuravel calcular os objetivos de cada pessoa e qual
a sua maneira propria de consegui-los, pois, existem fatores de satisfacao

motivacionais que sao praticamente restritos a cada pessoa.

2.3 Turnover

2.3.1 Conceito de Turnover

Turnover é um termo inglés que significa rotatividade de pessoal e, € usado

para caracterizar a movimentagdo de funcionarios dentro de uma organizagao, o
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indice de admissbes e demissdes de um determinado periodo dos profissionais da
empresa (POMI apud BISPO, 2005).

A rotatividade de pessoal é ferramenta de estudo de pessoas que deixam e
ingressam em uma empresa assim como a movimentagdo interna de pessoal
(MILIONI, 2006).

O turnover nao é uma causa, mas sim um efeito das consequéncias de certos
fatores internos e externos da organizacdo, onde influenciam as saidas de
funcionarios. Esses fatores podem ser diversos, tais como o pedido de demisséo,
falta de planejamento de carreira, falta de motivacao, politicas rigorosas da empresa.
Mas, as empresas também optam pela demissao pela falta de capacitacédo, para
aumentar seus lucros, reduzir gastos ou inovar o quadro de funcionarios
(CHIAVENATO, 2008).

Turnover nada mais € do que um sintoma, e para que possa obter-se um
controle efetivo sobre ele, é preciso revisar as politicas de recursos humanos
existentes na empresa, incluindo-se nestas uma avaliacdo dos processos de
recrutamento e selecdo de pessoas, socializacao, treinamento e desenvolvimento,
remuneracao, planos de carreira, higiene e seguranca no trabalho, além de realizar
uma revisdo dos estilos de lideranca e supervisdo, bem como, as formas de
organizar o trabalho (MOBLEY, 1992).

De acordo com Mobley (1992), alto turnover € um problema de retencao de
mao de obra em qualquer nivel, ou seja, “as pessoas vém, mas nao permanecem”.

Diante desta afirmacdo, o turnover é de grande importancia para a
administragdo, mais precisamente para a administragdo de recursos humanos e
seus administradores de pessoal, pois estes devem dar a devida atencdo a este
fenbmeno, bem como suas causas,consequéncias, a forma adequada de calculo do
turnover e como gerencia-lo através de agdes e politicas bem definidas de recursos
humanos.

Segundo Mayo (2003, p.104), "a retencdo dos melhores ativos humanos é
uma prioridade absoluta na organizacdo que privilegia a criacao de valores: quando
essa funcao é gerenciada com eficacia, a organizacdo nunca é pega de surpresa”.

De acordo com Milkovich e Boudreau (2000, p. 262), diante de uma
abordagem diagnéstica da reducao de pessoal, afirma-se que a rotatividade dos
empregados €& um processo oneroso. A empresa também precisa oferecer
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mecanismos que atraiam e retenham as pessoas, pois na relacdo de empregador e
empregado ambos precisam satisfazer as exigéncias minimas necessarias para a
continuidade do contrato de trabalho.

Quando ocorre o turnover, a empresa perde seus talentos e suas operacoes
desequilibram-se, seus clientes ficam confusos, proporcionando vantagens aos

competidores.

2.3.2 indices de rotatividade

A estabilidade do profissional na empresa pode ser considerada como sendo
a manutencdo do mesmo no desenvolvimento das suas atividades, ao passo que
rotatividade de pessoal seria os desligamentos dos profissionais da execucao das
atividades.

Mais especificadamente, rotatividade pode ser considerada como sendo a
diferenca entre o numero de profissionais que entram e que saem da mesma
empresa.

O termo rotatividade de recursos humanos € usado para definir a flutuacéo de
pessoal entre uma organizagdo e seu ambiente; em outras palavras, o intercambio
de pessoas entre a organizacdo e o ambiente é definido pelo volume de pessoas
gue ingressam e que saem da organizacao (CHIAVENATO, 1998, p. 176).

Na rotatividade, encontram-se varios fatores, mas antes vale ressaltar que
“define-se rotatividade de pessoal ou turnover como o fluxo de entrada e saida, isto
€, uma flutuacao de pessoal entre uma organizacao e o seu ambiente” (NORMURA,
p. 649 apud CHIAVENATO, 2000, p. 178).

A rotatividade dentro de uma organizag¢ao traz muitos prejuizos, pois com a
saida de um funcionario, consequentemente vem a admissdo de outro com menos
experiéncia na empresa e isso gera um custo de mao de obra e para calcular o
indice de rotatividade dentro da organizagdo tem-se a seguinte férmula demonstrada
por Chiavenato (2004, p.36).

Foérmula para calculo do indice de rotatividade:
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A+DX100

indice de rotatividade de pessoal = ---------------------
EM

A= Admitidos no periodo
D= Demitidos no periodo
EM= Numero efetivos médios dentro do periodo

2.3.3 Fatores que levam ao alto indice de rotatividade

2.3.3.1 Remuneracao

As empresas trabalham no sentido de procurar formas de remuneragcdo que
se encaixem ao seu pessoal e que estejam adequados ao nivel de servico que
oferecem. O salario, por sua vez, constitui-se na base do contrato formalizado entre
empregado e empregador.

Chiavenato (2004) salienta que, ninguém trabalha de graca, e que cada
individuo esta interessado em investir com trabalho, dedicagdo, com suas
habilidades e seus conhecimentos, desde que tenham uma retribuicao adequada.

Ninguém sai de casa para trabalhar gratuitamente e, os colaboradores
esperam ser remunerados de forma adequada de acordo com o trabalho
desenvolvido na organizagao.

Conforme Chiavenato (2004), desde que a organizacdo dé ao trabalhador
algum retorno pelo esforco empreendido, os trabalhadores estardo dispostos a se
dedicar ao trabalho e “as metas da organizacdo”, pois, juntos organizacdo e
colaboradores formam um elo.

Dessa forma, pode-se concluir que a remuneracao é uma contrapartida dada
pelas organizagdes para seus trabalhadores. E um tipo de recompensa a partir da
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contribuicdo do trabalhador para o alcance dos objetivos tracados pelos
empresarios, como uma troca de favores entre empregadores e empregados. Ainda
segundo Chiavenato (2204), remuneracdo total concedida ao funcionario é
constituida, na contemporaneidade, de trés componentes principais:
1- Remuneracao basica: pagamento fixo que o funcionério recebe todo més.
2- Incentivos salariais: sdo componentes exclusivamente para recompensar 0S
funcionarios pelo bom desempenho (bbénus, participacdo nos resultados e nos
lucros, etc.).
3- Beneficios: ou, como é também conhecida, remuneracéo indireta (férias, décimo
terceiro, seguro de vida,etc.).

O interesse das empresas € investir em recompensas para as pessoas, desde
que as mesmas possam retribuir para o alcance dos objetivos da empresa, que so é
atingido a partir do esforgo individual dos funcionarios, que quando sentem que
estdo sendo retribuidos da forma que esperam ddo o maximo para alcancar os
objetivos organizacionais (CHIAVENATO 2004).

2.3.3.2 Lideranca

Em uma organizagao, os lideres enfrentam diversos tipos de obstaculos que,
conforme a argumentagcédo de Caruso (2007), sdo compostas de seis areas: motivar
as pessoas, criar equipes eficientes, planejar e decidir com eficiéncia, comunicar
uma visdo, promover mudangas, gerar relacionamentos interpessoais efetivos e,
acima de tudo, o lider deve sempre servir como exemplo de dedicacdo e
competéncia.

No entendimento de Santanna (2008), existem varios estilos de lideres. O
lider pode determinar as necessidades dos subordinados, observando o que eles
fazem e prevendo o que fardo, descobrindo quais sdo suas necessidades.

Para isso, é inevitavel sempre tentar entender o lado do funcionario e os
motivos que o levam a tomar certa decis&do. Ele deve comandar e designar tarefas,
sempre se mostrando empenhado em buscar o melhor para a empresa e para seus
subordinados.
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Nao se pode adotar um modelo de lideranca como o mais eficaz, porém,
ressalta-se que para o lider, cabe o papel de motivar, dirigir, influenciar e comunicar-
se com seus funcionarios. Os administradores s6 podem liderar se os subordinados
estiverem motivados para segui-los. Isso é muito importante, porque o0s
administradores trabalham com as pessoas e por intermédio delas.

Na medida em que os administradores estabelecem uma relacdo pessoal e
positiva com os colaboradores, demonstram ter consideracdo e criam um ambiente
de apoio. O colaborador pode se tornar menos propenso a se desligar devido a

unido pessoal com supervisor.

2.3.3.3 Motivacao

A parte motivacional de uma pessoa, esta relacionada ao fato de sentir-se
valorizada e que desempenha uma funcdo importante na empresa e que outras
pessoas contam com ela.

As pessoas trabalham por recompensas, € as mesmas nao precisam ser
tangiveis, como dinheiro. Podem ser intangiveis, como no caso de deixar um
funcionario ser lider de um grupo (WEISS 1991).

Matos (1997) salienta que, os fatores que influem, decisivamente, sobre a
motivacdo humana s&o o trabalho em grupo, reconhecimento, seguranca e
integracdo ao grupo, necessidades fisiolégicas, necessidade de seguranca material,
necessidades sociais, necessidade do ego, e necessidade de auto realizacdo. Esses
fatores agem como etapas gradativas a serem atingidas pelo ser humanao.

Ja Maximiano (2008), ressalta que a motivacao esta relacionada as forcas ou
motivos que influenciam a pessoa no trabalho, ou seja, a motivacao influencia no
desempenho do empregado e este no desempenho da organizacdo. Assim, a
motivacado é um fator essencial para o desenvolvimento do negdcio.

Logo, a motivacao do empregado depende, também, da maneira como ele é
visto pelo seu lider, ou seja, o funcionario deve ser visto como um colaborador para

a empresa e nao apenas como um meio de producgao.
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2.3.3.4 Satisfacao

Satisfacdo € o resultado direto de estar motivado, conforme visto na teoria
apresentada na secado anterior. Assim, nota-se que motivacdo vai além de
satisfacdo. Esta consegue manter um funcionario na empresa, ja que ele pode
continuar trabalhando, satisfeito com seu salario, por exemplo, mesmo estando
desmotivado com o trabalho.

Porém, ninguém consegue trabalharem um lugar que te motive, mas que nao
satisfaca suas necessidades e expectativas. A satisfacdo é uma atitude, uma
emocdo ou um sentimento que pode ser verbalizado e medido através de uma
opiniao.

Enquanto atitude, a satisfacao tem trés componentes (GRACA, 2000):

- Afetiva ("Nao gosto do que fago”);

- Cognitiva ("O meu trabalho é muito rotineiro");

- Comportamental (“ou, melhor, de intengcdo comportamental ou de tendéncia para
acao)”.

A satisfacao no trabalho é o resultado da avaliacdo que cada individuo faz de
si proprio, relativamente ao grau de realizagdo das suas necessidades, preferéncias
e expectativas profissionais. Valemo-nos dos ensinamentos de Pereira e Favero

(2001), que aduzem que:

Vale ressaltar que a motivagdo origina-se das necessidades e nédo dos
fatores de satisfacao exdgenos, encontrados no ambiente, ou dos fatores de
satisfagcdo enddgenos, intrinsecos ao individuo. Portanto, aos
administradores resta apenas gerenciar os fatores de satisfagdo e contra
satisfacdo exdgenos, sendo o primeiro, aquele que eleva o nivel de
satisfacdo e o segundo, aquele que aumenta a tensédo da necessidade pela
privagdo do seu atendimento.

A produtividade s6 aumenta com estimulos de satisfacdo, onde as pessoas
trabalham melhor se estiverem satisfeitas.

Entretanto, salarios baixos e falta de incentivos podem influenciar neste
aspecto, gerando desmotivacdao do funcionario e falta de comprometimento com a

empresa.
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2.3.3.5 Comunicacao

No entendimento de Chiavenato (2000), as organizacdes dependem de
pessoas para lhes proporcionar 0 necessario planejamento e organizacdo, para
dirigi-las e controla-las e para fazé-las operar e funcionar, porque nao ha
organizagao sem pessoas.

O elo entre pessoas e organizacao pode ser explicado como uma troca de
incentivos e contribuicées. Os individuos estdo dispostos a cooperar sempre que
suas atividades dentro da organizacdo contribuam diferentemente para os seus
préprios objetivos pessoais.

Chiavenato (2000, p.124) ressalta que, “as pessoas agrupam-se para formar
organizacdes e por meio delas alcancar objetivos comuns que seriam impossiveis
de atingir individualmente. As organizacdes bem-sucedidas tendem a crescer”.

A troca de experiéncias e conhecimento entre as pessoas leva as
organizacbes a alcancarem objetivos comuns de interesse da empresa. A
aprendizagem organizacional torna a empresa mais unida e visa ao crescimento
acelerado. Quando a organizacdo se preocupa com O bem-estar dos seus
colaboradores, ela tem maior retorno financeiro, maior satisfacdo de clientes e é
bem vista pela concorréncia, como também pela sociedade como uma empresa boa
para trabalhar. Os colaboradores podem nao estar satisfeitos com o seu cargo atual,
e assim considera-lo temporario, pelo fato de a satisfacdo com a organizagcédo ser
continua. E quando a insatisfagdo € com a imagem da organizacao, a probabilidade
de que as pessoas pecam demissao € maior.

Rodrigues (1994) diz que, os empregados que praticam uma vida familiar
insatisfatoria tem o trabalho como Unico ou maior meio para obter a satisfacdo de
muitas de suas necessidades, principalmente, as sociais. Assim o trabalho assume
dimensbdes enormes na vida do homem, sendo que a satisfacdo da sua vida
profissional ndo pode estar isolada da sua vida particular.

As pessoas passam boa parte de suas vidas trabalhando dentro das
organizacoes, e estas dependem delas para poder funcionar com sucesso.
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3 ESTUDO DE CASO

Neste item foi apresentado o estudo de caso, que se baseou na relagdo do
tema e a realidade da empresa em questdao. Primeiramente foi descrita a
caracterizacdo da empresa, para em seguida através da analise e discussao dos
dados verificar se existem e quais sdo os fatores condicionantes do aumento do

turnover.

3.1 Apresentacoes da organizacao

A Divin’s Ltda., empresa situada na Rua Jodo Pinheiro, n® 46, Centro, na
Caratinga/MG, inscrita no CNPJ sob o n®. 05.330.580/0001-07, mais conhecida pelo
seu nome fantasia “Vind’s Hotel”, opera no ramo de hotelaria desde 2004, quando o
empresario e empreendedor Sr. Jésus Dias dos Santos resolveu construir o prédio
onde é instalado o hotel, que é considerado o maior na cidade fornecendo 105
apartamentos bem no centro da “Cidade das Palmeiras” (VIND’S HOTEL, 2013).

3.2 Metodologia de estudo

A metodologia deste trabalho teve por finalidade verificar se os colaboradores
da empresa Divini’'s de Caratinga/MG, estavam satisfeitos no trabalho e identificar os
fatores condicionantes do turnover da empresa. A pesquisa faz parte da coleta de
dados descritos mediante contato com os colaboradores, onde foram analisadas
opinides dos que estao trabalhando na empresa e os que ja foram desligados.

Neste estudo tomou-se como base o survey, termo em inglés que se destina
a “pesquisa em grande escala” e desenvolve uma abordagem quantitativa, que visa
apresentar as opinides das pessoas através de questionarios, entrevistas, etc.
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O trabalho constitui uma pesquisa descritiva e exploratéria, visando mostrar
os fatores condicionantes do aumento do turnover na empresa Divini’s na cidade de
Caratinga/MG. Segundo Babbie (1999), a pesquisa descritiva tem o objetivo de
descobrir “a distribuicdo de certos tracos e atributos” da populacdo estudada. A
preocupacao do pesquisador neste caso ndo € o porqué da distribuicao, e sim com o
que ela é.

Segundo Gil (2002, p.42):

[...] as pesquisas descritivas tem como objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populagdo ou fenbmeno, ou entdo, o
estabelecimento de relacao entre variaveis. [...] uma de suas caracteristicas
mais significativas esta na utilizacdo de técnicas padronizadas de coleta de
dados, tais como o questionario e a observacgao sisteméatica.

Para alcancar seus objetivos, foi utilizada a abordagem da pesquisa
qualitativa, a unidade de analise e sujeito da pesquisa foi uma empresa no ramo de
hotelaria situada na cidade de Caratinga/MG. Bradley (1993) apresentou que, na
pesquisa qualitativa, o pesquisador é um interpretador da realidade, que sao
apropriados quando o fenbmeno é complexo, de natureza social e nao tende a
quantificagao.

Inicialmente, realizou-se uma pesquisa bibliografica dos assuntos e conceitos
mencionados. O estudo ordenado foi desenvolvido com base em material publicado
em livros, revistas, sites de internet e publicacdes académicas.

Cervo e Bervian (1996, p.48) afirmam que, “a pesquisa bibliografica € meio de
formacao por exceléncia”. Constitui geralmente o primeiro passo de qualquer
pesquisa cientifica. E a primeira fonte basica para o estudo foi a pesquisa
bibliografica.

No que se refere a procedimentos técnicos, o estudo se utilizou de 02
questionarios, e tal ferramenta destinou-se ao publico alvo, com perguntas claras e
objetivas com mudltiplas respostas, visando assim dispensar a presengca do
questionador.

Andrade (2003, p.149), faz distincdo entre questionario e formulario, e aduz
que:

Inicialmente, cumpre fazer distingdo entre questionario e formulario.
Questionario é um conjunto de perguntas que o informante responde, sem

necessidade da presenca do pesquisador. O formulario também é
constituido de uma série de perguntas, mas ndo dispensa a presenga do
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pesquisador. [...] Para elaborar as perguntas de um questionario é
indispensavel levar em conta que o informante ndo podera contar com
explicagbes adicionais do pesquisador. Por este motivo, as perguntas
devem ser muito claras e objetivas. A preferéncia deve recair sobre o
emprego de perguntas fechadas, ou seja, as que pedem repostas curtas e
previsiveis. Perguntas fechadas sdo aquelas que indicam trés ou quatro
opcoes de resposta, ou se limitam a resposta afirmativa ou negativa, e ja
trazem espacos destinados a marcacao da escolha.

O procedimento de coleta de dados se deu em 06 (seis) dias do més de
novembro de 2013 e foi colocada uma urna lacrada dentro da empresa, onde 0s
colaboradores puderam responder os questionarios e depositar os mesmos na urna.
Aos colaboradores desligados foram enviados os questionarios por e-mail, sendo os
mesmos respondidos e encaminhados.

Para o desenvolvimento deste estudo se fizeram necessarios 02
questionarios, o questionario 01 destinou-se a colaboradores que possuem vinculo
empregaticio com a empresa Divini’'s contendo 06 (seis) questdes para serem
analisadas e respondidas. O questionario 02 destinou-se aos colaboradores que
foram desligados da empresa contendo 07 (sete) questdes.

As questbes foram elaboradas a fim de identificar e apresentar aos
administradores se existem e quais sdo os fatores condicionantes do aumento do

turnover nesta empresa.

3.3 Analise e discussao de dados

Com o crescimento da rotatividade dentro das empresas surgiu a
necessidade de se realizar um estudo direcionado para o acompanhamento dos
principais motivos que levam a rotatividade de pessoal na empresa em andlise.

Neste tépico serdo apresentadas as analises dos dados levantados com a
aplicacdo de 02 questionarios, por meio de confronto de informacdes, para
evidenciar e demonstrar a obtencdo de resultados, enderecado para 20 (vinte)
colaboradores com vinculo empregaticio, com retorno de 13 (treze), que representa
uma porcentagem de aproximadamente de 65% do total de colaboradores e

enderecado por e-mail para 11 (onze) colaboradores ja desligados da empresa, com
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retorno da amostra de 7 (sete), que representa um total de aproximadamente 64%

do total de colaboradores que cooperaram para avaliar a rotatividade.

3.3.1 Analise dos funcionarios que possuem vinculo empregaticio com a
empresa Divini’s Ltda

Dos 20 colaboradores que possuem vinculo empregaticio com a empresa
Divini’'s Ltda,13 responderam ao questionario. Os resultados serdo descritos abaixo
através dos seguintes graficos:

3.3.2 Analise dos graficos

Grafico 3.1: Ha quanto tempo esta na empresa?

® Menos de 01 ano
mDe 01 a 04 anos
= De 05 a 09 anos

Fonte: Elaborado pelas alunas.

O gréfico 3.1 demonstra que 46% dos funcionarios, representando a maior
parte, agem na funcdo por periodo em menos de 01 ano, consequentemente 39%
destes condizem com um periodo de 01 a 04 anos, logo 15% dos questionados
atuam entre 05 a 09 anos, onde nenhum dos questionados operam num periodo de
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tempo compreendido entre 10 anos ou mais. Observa-se que a maior porcentagem
dos questionados atuam no menor tempo das opcdes de respostas.

Grafico 3.2: O que vocé acha que esta faltando na empresa para que seus
funcionarios durem mais tempo na instituicao?

® Relacionamento pessoal
m Salarios/Remuneragao
= Oportunidade de carreira
m Condicoes do emprego

Fonte: Elaborado pelas alunas.

O grafico 3.2 demonstra que 61% dos funcionarios afirmam que o que esta
faltando na empresa para que seus funcionarios durem mais tempo na instituicéo é o
fator relacionamento pessoal, sendo uma variavel que apresentou maior incidéncia
de insatisfacdo, ao passo que os fatores relativos a salario/remuneragéo,
oportunidades de carreira e condigcdes do emprego representaram um total de 39%,

sendo 13% de cada fator em questao.

Grafico 3.3: A empresa possui uma comunicacao harmonizada entre
funcionarios e governanca?

B Sim
mNao

Fonte: Elaborado pelas alunas
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O gréfico 3.3 demonstra-se que a maioria, com 54% de afirmagdes, que a
empresa nao possui uma comunicagdo harmonizada entre os funcionarios e a
governanga, restando 46% dos questionados que afirmam existir sim uma
comunicagao harmonizada entre os funciondarios e a governanca.

Com o objetivo de verificar se existe um clima organizacional na empresa
Divini’s apresentou-se respostas de forma fechada, dispostas apenas duas opcoes,
sendo sim e ndo, admitindo assim, facilidade para resposta e entendimento.

Grafico 3.4: A empresa possui recrutamento adequado para cada funcao?

E Sim

mNao

Fonte: Elaborado pelas alunas

O gréfico 3.4 revela que 69% dos funcionarios afirmam que a empresa possuli
recrutamento adequado para cada funcao, e 31% dos funcionarios questionados
afirmam que a empresa ndo possui recrutamento adequado para cada funcao,

porém, a empresa Divin’s Ltda procura dar oportunidades de emprego a quem
realmente quer trabalhar.
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Grafico 3.5: A empresa possui plano de carreira para seus colaboradores?

B Sim
mNao

Fonte: Elaborado pelas alunas

Ao verificar o grafico 3.5, observa-se que 69% dos funcionarios afirmam que a
empresa possui plano de carreira, ou seja, uma expectativa de crescimento
profissional e 31% dos funcionarios questionados afirmam que a empresa nao

possui plano de carreira.

Grafico 3.6: A empresa possui salario competitivo e que agrade seus
funcionarios?

B Sim
mNao

Fonte: Elaborado pelas alunas
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O gréfico 3.6 revela que o salario na empresa Divini’'s motiva seus
funcionarios, considerando que 85% dos funcionarios afirmam que a empresa possui
um salario competitivo e que agrada, sendo que apenas 15% afirmam que a
empresa ndo possui salario competitivo. O salario pode ser considerado um fator
muito importante para diminuir a rotatividade, sendo um ponto relevante no
comportamento do funcionario dentro da empresa, onde as pessoas buscam

reconhecimento financeiro pelo trabalho executado.

3.3.3 Analise dos funcionarios que se desligaram da empresa Divini’s Ltda

Dos 11 funcionarios desligados, 07 responderam ao questionario e, destes,
04 foram demitidos e 03 através de pedido de demissdo. Os resultados serédo

descritos abaixo através dos seguintes graficos:

Grafico 3.7: O desligamento foi por vontade propria ou através de demissao?

® Vontade proéria
® Demitido

Fonte: Elaborado pelas alunas
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Conforme o gréafico 3.7, na maioria dos funcionarios desligados, 57% foi
demitido pela empresa e 43% sairam por vontade propria devido a algumas
circunstancias pessoais que podem ser relacionamento com o pessoal, mudanca de

cidade, insatisfacao salarial, etc.

Grafico 3.8: O que acha que esta faltando na empresa para que seus
funcionarios durem mais tempo na instituicao?

® Relacionamento com pessoal

® Oportunidade de carreira

FONTE: Elaborado pelas alunas

Com base no grafico 3.8, constata-se que 86% dos colaboradores consideram
o fator relacionamento pessoal o mais importante para a permanéncia de um
funciondrio na empresa e 14% consideram a oportunidade de carreira mais
importante.

Um fator relevante na empresa em estudo € o relacionamento pessoal, onde
0s colaboradores para manterem-se motivados, precisam obter o reconhecimento,
elogiando-os sempre que desempenharem um bom trabalho. Sendo, importante
também, proporcionar aos colaboradores perspectivas de crescimento profissional

interno com oportunidade de carreira.
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Grafico 3.9: A empresa possui uma comunicacdo harmonizada entre

funcionarios e governanca, o chamado clima organizacional?

® Nao

HSim

FONTE: Elaborado pelas alunas

Por meio desta pergunta representada no grafico 3.9, foi possivel constatar
que 100% dos colaboradores afirmam que a empresa nao possui uma comunicacao
harmonizada, ou seja, clima organizacional. O colaborador quando insatisfeito com
o ambiente de trabalho, ndo consegue obter bons resultados no desempenho de
suas fungdes e consequentemente ocorrerd seu desligamento da empresa,

aumentando os indices de turnover.

Grafico 3.10: A empresa possui um recrutamento adequado para cada setor?

® Nao

HSim

FONTE: Elaborado pelas alunas
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Mediante observacdao do grafico 3.10, verifica-se que 100% dos
colaboradores desligados afirmam que a empresa nao possui recrutamento
adequado. A falta de um processo de recrutamento adequado pode causar danos e
prejuizos graves para empresa, acarretando na contratacao de um individuo que nao
tenha o perfil adequado para a funcado que ir4 desenvolver, tornando a adaptacéao
mais demorada e, resultando em um mau atendimento aos clientes, ou seja, pode

ser um fator considerado para o aumento do turnover.

Grafico 3.11: A empresa possui um plano de carreira aos funcionarios?

m Nao

B Sim

FONTE: Elaborado pelas alunas

De acordo com o grafico 3.11, verifica-se que 100% dos colaboradores
afirmam que a empresa néo possui plano de carreira. Um dos fatores que minimizam
o turnover é o compromisso dos colaboradores com a empresa.

Se os mesmos estiverem convictos que existe uma possibilidade de
crescimento profissional, ou seja, um plano de carreira, eles vestem a camisa da
empresa e se sentem motivados a trabalhar, com isso, a falta do plano de carreira €
considerado um fator que aumenta o turnover.
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Grafico 3.12: A empresa possui salario competitivo e que agrade seus

funcionarios?

B Sim
mNao

FONTE: Elaborado pelas alunas

Em relagédo ao grafico 3.12, verifica-se que 57% dos colaboradores afirmam
gue a empresa nao possui um salario competitivo e 43% dos colaboradores afirmam
gque a empresa possui um salario competitivo, percebe-se que a incidéncia de
insatisfacao foi maior em relagao a satisfagao.

Grafico 3.13: Quanto tempo trabalhou na empresa?

E Menos de 01 ano
EDe 01 a 04 anos

FONTE: Elaborado pelas alunas
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O grafico 3.13 demonstra que 71% dos colaboradores, representando maior
parte, permaneceram na funcao por periodo de 01 a 04 anos, consequentemente
29% deste permaneceram por um periodo compreendido em menos de 01 ano.
Observa-se que a maior porcentagem dos questionados atuaram no periodo de 01 a

4 anos.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo primordial a analise dos fatores
condicionantes do turnover da empresa Divini’'s Ltda., situada na cidade de
Caratinga/MG, tendo como base 02 questionarios, sendo analisadas as respostas de
13 colaboradores que possuem atualmente vinculo empregaticio e 07 colaboradores
que ja foram desligados.

Por meio deste estudo, foi possivel analisar e fazer o cruzamento das
informacdes, bem como identificar se existem e quais sdo os fatores condicionantes
do turnover na empresa.

Apés a anadlise dos dados de cada questionario, foram cruzadas as respostas
dadas dos colaboradores que possuem vinculo empregaticio com a empresa Divini’s
Ltda. (questionario 01) e os colaboradores que foram desligados da empresa Divini’s
Ltda. (questiondrio 02), com a finalidade de verificar se existem divergéncias entre
as respostas dadas.

Quanto aos fatores para permanéncia dos colaboradores na empresa, a
variavel de relacionamento com o pessoal, verificou-se a existéncia de diferenca
significativa entre os funcionarios com vinculo e aos desligados da referida empresa.

No questionario 01 percebe-se a tendéncia de um pouco mais da metade dos
colaboradores concordarem que falta relacionamento com o pessoal, entretanto,
uma porcentagem relativa afirma que os fatores salarios, oportunidade de emprego
e condicées do emprego precisam ser abordados. No questionario 02, a tendéncia
revelada foi um numero consideravel e significativo de colaboradores que afirmam
que a empresa deixa a desejar no quesito relacionamento com o pessoal.

Em relagdo a comunicacdo harmonizada entre os funcionarios e a
governanga, ou seja, clima organizacional verifica-se no questionario 01 que os
colaboradores estdo satisfeitos com o clima organizacional da empresa, em contra
partida aos colaboradores do questionario 02 que apresentaram insatisfagdo em
coletividade quanto ao ambiente de trabalho.

Na questdo que trata do recrutamento adequado para cada setor, no
questionario 01, observa-se que mais da metade dos colaboradores afirmam que a

empresa possui um recrutamento adequado e no questionario 02 existe uma
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unanimidade de colaboradores que afirmam que a empresa nao possui
recrutamento adequado.

Quando indagados sobre a questao da empresa possuir plano de carreira, 0s
respondentes do questionario 01 afirmaram predominantemente que sim, ao
contrario dos respondentes do questionario 02 que afirmam no geral que a empresa
nao possui plano de carreira.

Na questdo que trata se a empresa possui salarios competitivos e que agrada
seus funcionarios, percebe-se, uma diferenca significativa entre as respostas dos
colaboradores. No questionario 01 uma tendéncia préxima da unanimidade afirma
que a empresa possui salarios competitivos, ou seja, sdo bem remunerados e no
questionario 02 mais da metade dos respondentes afirmam que a empresa nao
possui um salario competitivo e agradavel.

Este cruzamento mostrou, através dos fatos relatados, que existem
divergéncias significativas de opinides entre os colaboradores que possuem vinculo
com a empresa Divini’s Ltda em relacdo aos desligados da empresa. A pesquisa
identificou que o relacionamento com o pessoal é um fator importante para a
diminuicdo do turnover, contudo, ndo é o Unico fator a ser analisado. Os
colaboradores também buscam na empresa uma oportunidade de carreira,
condi¢cdes do emprego e salarios competitivos.

Se estes fatores estiverem vinculados a uma gestdo voltada ao crescimento
baseada no relacionamento com o pessoal, o turnover sera baixo, pois 0s
colaboradores nao se desligaram da empresa em virtude do ambiente de trabalho. O
desligamento dos colaboradores da empresa significa perda de capital, de
conhecimento, se gasta tempo de outros colaboradores no processo de treinamento,
diminui a produtividade no periodo de experiéncia, sobrecarrega outros
colaboradores, além de gerar gastos com recursos para o treinamento do novo
contratado, satisfacao dos clientes, entre outros fatores.

Portanto, através deste trabalho verificou-se que a empresa necessita de uma
reestruturacdo na forma de gerenciamento, incluindo em sua grade de funcionarios
gerentes de setores, ou um gerente de pessoal para que possa dividir as tarefas de
fiscalizacdo e ordens de pessoal assim nao sobrecarregando um sO gerente.
Sabemos que a empresa ja possui um gerente geral 0 que mudaria seria a inclusao
de um gerente de pessoal que ficaria responsavel por contratagbes, treinamentos,
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fiscalizacdo do trabalho e demissdes. A gerente geral entdo ndo passa a fiscalizar o
todo e sim apenas o gerente de pessoal e a parte financeira e burocratica da

empresa, facilitando assim a comunicacao e o trabalho de equipe.
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