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Resumo: O presente trabalho tem por objetivo geral analisar as causas e 0s efeitos do turnover em uma
microempresa do segmento educacional. E como objetivo especifico, identificar os motivos e as areas
gue ocorreram o turnover. Trata-se de um estudo descritivo-exploratdrio, com abordagem qualitativa,
realizado mediante pesquisa de campo. O instrumento de coleta de dados utilizado foi a entrevista
representada por um roteiro de perguntas semi estruturadas que possibilitou uma abordagem mais ampla
sobre 0 assunto em questdo. Realizou-se entrevista com o gestor da &rearesponsavel pelas contratactes e
demissbes de funcionarios e com o contador da escola de cursos profissionalizantes. Na andise dos
resultados, constatou-se gque ocorreram 67,9% de pedidos de demissdo ensegjados pelos mativos de
mudanca de emprego e pressdo no trabalho. Verificou-se também que, as areas que mais ocorreram
demissdes foi a &rea comercial seguido da area administrativa. Por fim, constatou-se que 0s gastos com
rescisdes trabal histas dos colaboradores superaram a receita do ano 2012. Conclui-se, portanto que o ato
indice de rotatividade de pessoal ocorrido no periodo de 2008 a 2012 esta relacionada a ma gestao de
pessoas e a falta de plangjamento, 0 gque ocasionou o encerramento das atividades da empresa.
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1. INTRODUCAO

A gestdo de pessoas vem passando por constante mudanca desde o avanco da tecnologia, pois
com acesso rapido as informacGes, a competitividade toma conta do mercado de trabalho.
Outra mudanca significativa que contribuiu para as transformag6es no mercado de trabalho foi
a globalizacéo, pois este fendmeno pode ser entendido como um processo econémico e social
que estabeleceu uma integracao entre os paises e as pessoas do mundo.

Com o advento da globalizagdo, o conhecimento passou a ser um diferencial exigido e
requerido pelas organizacdes e os colaboradores passaram a ser um dos principais ativos. As
empresas tém necessidade de investir cada vez mais em recursos humanos, acrescentando
conhecimento em seu capital, sendo que as pessoas com suas respectivas habilidades,
competéncias e comportamento, exercem papel extremamente importante nas organizacoes.

Devido a acirrada competitividade no mercado de trabalho, as empresas, visando reter seus
talentos humanos, procuram evitar a rotatividade de pessoal ou turnover. Turnover ou
rotatividade de pessoal refere-se a relacdo entre as admissdes e o0s desligamentos de
profissionais ocorridos de forma voluntaria ou involuntaria, em um determinado periodo.
Pode-se afirmar que a rotatividade de pessoal influencia significativamente os processos e
resultados das empresas, pois € um aspecto muito importante na dindmica organizacional
(CHIAVENATO, 2010).

Neste contexto Mobley (1992, p. 30), indica que a alta rotatividade reflete na producédo, no
clima organizacional e no relacionamento interpessoal. Esse mesmo autor afirma que o indice
de rotatividade muito baixo ndo é sadio para as organizacdes, pois indica que a organizacao
estd parada e ndo revitaliza ou modifica a sua méao de obra, fato que pode impedir que novas
pessoas, e consequentemente, novos talentos entrem na organizagdo, portanto, deve-se
verificar o equilibrio de entrada e saidas de colaboradores de uma determinada empresa.

E relevante conhecer os aspectos do turnover, por se tratar de um fenémeno que gera custos e
desgastes nas empresas, torna-se necessario detectar as causas e determinantes que levam a
rotatividade de pessoal para evitar maiores problemas. O custo com a rotatividade de pessoal,
muitas vezes, ndo é conhecido pela organizacdo e, por isso, ndo é controlado. Sendo assim,
este trabalho tem como propoésito obter a resposta para o seguinte problema: Qual o impacto
financeiro do turnover em uma microempresa do segmento educacional?

O objetivo geral deste artigo é analisar as causas e os efeitos da rotatividade de pessoal /
turnover em uma microempresa do segmento educacional. E tem-se como objetivos
especificos: Verificar as areas que mais ocorreram o turnover; identificar as causas e motivos
do turnover; e, caracterizar a empresa objeto de estudo.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 GESTAO DE PESSOAS

Segundo Franga (2006, p.3) “Gestdo de Pessoas ¢ o conjunto de for¢as humanas para
atividades produtivas gerenciais e estratégicas dentro de um ambiente organizacional. Os
elementos que caracterizam esse conjunto de forgas humanas e que estimulam a dindmica da
Gestdo de Pessoas sdo: potencial, interagdo, compromisso, inovagédo, forga de trabalho e
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criatividade”. Forcas estas que justificam a intensidade da participagdo humana dentro da
organizacéo.

Vergara (2012, p. 10) relata a importancia do tema gestdo de pessoas quando afirma que:
gestdo de pessoas € um tema de maior importancia, primeiro porque € no interior das
empresas que passamos a maior parte de nossas vidas e, segundo, porque as empresas podem
ser tudo, mas nada serdo se ndo houver pessoas a definir lhes a visao e o proposito, a escolher
estruturas e estratégias, a realizar esforcos de marketing, a administrar recursos financeiros, a
estabelecer metas de producéo, a definir precos e tantas outras decisdes e acoes.

Dito de outra maneira, empresas ndo nascem da terra, no céu ou no mar, elas sdo construcdes
sociais. Com isto percebe-se que ndo ha desenvolvimento de atividades dentro de uma
empresa sem a colaboracdo humana salientando a importancia da gestdo de pessoas. De
acordo com Chiavenato (2020, p. 9), “recursos humanos é o conjunto de politicas e praticas
necessarias para conduzir os aspectos da posicdo gerencial relacionados com as pessoas ou
recursos humanos, incluindo recrutamento, selecédo, treinamento, recompensas e avaliacdo do
desempenho”.

O ser humano é fundamental dentro de uma organizacdo sadia e segundo Xavier (2006, p. 23),
a base para uma boa gestdo de pessoas é:

o Acreditar no ser humano e seu potencial;

o Estimular os liderados a darem o melhor de si e atingirem padrbes de desempenho
mais elevados;

o Gostar de ajudar as pessoas a se desenvolverem e atingirem metas cada vez mais
desafiadoras;

o Assumir o papel de comando e a responsabilidade que dai advém;

o Adotar condutas que mantenham um vinculo emocional construtivo com as pessoas —

respeito, apoio, orientagéo.

Por outro lado, a gestdo de pessoas deve atentar-se a vontade do candidato ao entrar no
emprego visando de acordo com Ferreira e Siqueira (2005, p. 51), que “quando do ingresso
em uma organizacdo, 0 empregado assume a responsabilidade de respeitar suas normas,
valores e cultura, além de se dispor a desempenhar atividades pertinentes ao cargo que ocupa.
A retribuicdo pelos trabalhos realizados € a contrapartida da empresa, beneficiada pelos
servicos prestados por esta pessoa”, deixando visivel uma troca de favores entre empregados e
empregadores.

Com intensidade cada vez maior, as organizag0es passam a investir na gestdo de pessoas, que
vai além dos conhecidos e tradicionais processos burocraticos de recursos humanos. Mais do
que selecionar, contratar, cuidar dos beneficios e da folha de pagamento, a nova administracéo
de recursos humanos tem uma visdo ampla do negécio, participar do planejamento estratégico
e trabalhar pelo crescimento, desenvolvimento e sustentabilidade da organizagdo (SOUZA,
PAIXAO E SOUZA, 2011, p. 49).

Pode-se afirmar que investir na gestdo de pessoas pode ajudar a evitar diversos fenémenos
negativos a empresa, como por exemplo, o turnover. Neste contexto, de acordo com Cardozo
(2005, p. 9), as pessoas sdo recursos indispensaveis para o crescimento e desenvolvimento das
organizagdes. E preciso que seus administradores deem atencdo a Gestdo do Turnover, ou
seja, administrar a rotatividade de pessoal da organizagéo.
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2.2. CONCEITO DE TURNOVER

Turnover € um termo em inglés que define 0 movimento de entrada e saida dos colaboradores
em uma organizacdo, independentemente de ter sido motivado pelo empregador ou por
decisdo do empregado. Como sinénimo, na lingua portuguesa, temos o termo rotatividade
(SILVEIRA, 2011, p. 10).

Segundo Eckert, Mecca, Denic, Giacomet (2011, p. 4), nos dias atuais, quando ha muitas
vagas de emprego, a busca por melhores oportunidades e salario, aumenta, levando os
empregados a trocarem de emprego, e estas saidas de empregados sdo o que chamamos de
turnover. O turnover é a saida de colaboradores de uma empresa e a substituicdo dos mesmos.

Dessa forma, a rotatividade nas empresas pode ocorrer por iniciativa pessoal ou da empresa.
Segundo Chiavenato (2010, p. 88) a rotatividade de pessoal (ou turnover) é o resultado da
saida de alguns colaboradores e a entrada de outros para substitui-los no trabalho. Ainda neste
contexto, Chiavenato (2010, p. 89) descreve que a rotatividade refere-se ao fluxo de entradas e
saidas de pessoas em uma organizacdo, ou seja, as entradas para compensar as saidas de
pessoas das organizacoes.

Marras (2011, p. 50) define rotatividade (ou turnover) como o numero de empregados
desligados da empresa em um determinado periodo comparativamente ao quadro médio de
efetivos. A rotatividade é expressa por um nimero indice, que recebe o nome de indice de
rotatividade.

O fendbmeno da rotatividade de pessoal revela-se fonte de preocupacdo das empresas em um
cenario de competicdo globalizada. Sendo assim, a competitividade implica oferecer
qualidade de servicos e produtos, reforcando a importancia da politica de administracdo de
pessoal que possibilite a permanéncia de profissionais na empresa, desenvolvendo trabalhos
com eficiéncia e eficacia. Assim, a ocorréncia da rotatividade pode ser a ponta do iceberg de
distorcdes na politica de recursos humanos (FERREIRA, FREIRE, 2001, p. 178).

As razbes para o0 desligamento podem ser diversas, por exemplo: os individuos podem
solicitar sua demissdo por descontentamento com alguma politica da empresa, falta de
motivacdo, ou busca de uma melhor colocacdo profissional. Por outro lado, a empresa
também se coloca no direito de buscar profissionais mais capacitados para integrar o seu
quadro funcional ou ainda procurar pela inovacdo e reforma profissional de seus
colaboradores. (MEDEIROS; ALVES; RIBEIRO, 2012 p. 118). Entretanto, Chiavenato (2010
p. 90) indica que:

A rotatividade ndo é causa, mas o efeito de algumas varidveis internas e
externas. Dentre as varidveis externas estdo a situacéo de oferta e procura do
mercado de RH, a conjuntura econdmica, as oportunidades de empregos no
mercado de trabalho, etc. Dentre as politicas internas estdo a politica salarial
e de beneficios que a organizacdo oferece , o estilo gerencial, as
oportunidades de crescimento interno, o0 desenho dos cargos, O
relacionamento humano, as condicdes fisicas e psicologicas de trabalho. A
estrutura e a cultura organizacional sdo responsaveis por boa parte dessas
variaveis internas.

2.3. TURNOVER E O IMPACTO FINANCEIRO NAS EMPRESAS

Segundo Eckert et al. (2011, p. 5), uma das principais consequéncias geradas pelo turnover
sdo 0s custos. E importante conhecer os custos econémicos e financeiros envolvidos na
entidade para ver o quanto a empresa perde ou deixa de ganhar com a entrada e saida de
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colaboradores. A saida de colaborador, reposi¢do e treinamento para o novo colaborador
geram custos para a empresa, financeiros e econdmicos. Os custos econdmicos geralmente
ndo sdo avaliados pelas empresas.

Para determinar custos € necessario aplicar férmulas que possibilitam avaliar taxas altas ou
baixas de rotatividade. Para melhor compreender e controlar o turnover € necessario conhecer
a causa que pode levar o surgimento da intencdo do individuo em deixar a organizacao
(VANDENBERG, 1999 apud FERREIRA, SIQUEIRA, 2005, p. 50).

Para compreender os custos com demissdes, a empresa deve compreender as relacfes desde a
entrevista até o desligamento do colaborador. Segundo Xavier (2006, p. 117):

Num célculo simples, poderiamos dizer que a admissdo de um colaborador, em empresa
organizada que busca processos racionais de selecdo, tem um custo que varia de um a dois
salarios do admitido. Some-se a isso o tempo de treinamento inicial no trabalho, no qual o
novo colaborador serd pouco produtivo. E 0s custos trabalhistas da demissao tém de ser
incluidos: 40% sobre o fundo de garantia, aviso prévio — e outros. Por fim, somem-se 0s
gastos que o periodo da demissdo acarreta, com a ruptura das fungdes.Ainda sobre os custos
do turnover, Eckertet al. (2011 p. 7) indica que:

Os custos na area de Recursos Humanos com uma admisséo de colaborador
comega acontecer desde 0 momento em que se procura um colaborador no
mercado de trabalho. No recrutamento, a empresa tem que ir buscar
colaboradores fora da empresa, e a busca destes sdo feitas através de anincios
em jornais, radio entre outros. A partir do anuncio, ja comegam acontecer 0s
custos com a admissdo. Recrutados os colaboradores, hd o tempo em que um
profissional faz as entrevistas, testagem psicoldgica, material de expediente
gasto neste processo. Estes sdo mais alguns custos “ocultos” para fins de
andalise de custo. Selecionado o candidato, este devera fazer o exame médico
custeado pela empresa. O colaborador contratado passa entdo por um periodo
de aprendizagem em que um profissional o treina durante determinado
periodo, refletindo este processo na produtividade.

Torna-se relevante apurar os custos relacionados a todas as atividades da empresa e ndo seria
diferente a analise de custos na gestdo de pessoas. Uma das férmulas mais usadas para
mensurar o turnover é a proposta por Chiavenato (2010, p. 90), que divide o nimero de
desligamentos das pessoas durante o periodo com o n°® médio de colaboradores existentes.
Esta férmula funciona como um mecanismo para calcular apenas as saidas de pessoas na
organizacéo.

N° de colaboradores desligados

Efetivo médio da organizacéo

De acordo com o Ministério do Trabalho (2012), os gestores também podem contar com
exemplos de célculos no site do ministério do trabalho como segue abaixo.
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Tabela 2: Férmulas para calcular o indice de rotatividade

Taxa de rotatividade

Mede o percentual dos trabalhadores substituidos mensalmente em relacdo ao estoque vigente
no primeiro dia do més, em nivel geogréafico e setorial, mas ndo em nivel ocupacional. Assim,
esse indicador, em virtude da forma agregada como ¢ calculado, ndo permite quantificar a
substituicdo dos trabalhadores com o mesmo perfil ocupacional.

O calculo da taxa de rotatividade mensal é obtido utilizando o menor valor entre o total de
admissoes e desligamentos sobre o total de empregos no 1° dia do més.

TR (t) = minimo (A(t) , D(t) ) x 100

E(®)

Onde:

. TR = taxa de rotatividade do més t

. A(t) = total de admissbes no més t

. D(t) = total de desligamentos no més t

. E(t) = total de empregos no 1° dia do més

Fonte: Ministério do Trabalho (2012)

O indice de rotatividade é definido por varios autores, sendo que Pontes (1996), afirma que,
um indice de turnover adequado pode ser proximo ou menor que 10% ao ano, significando
um indice pouco menor que 1% ao més. (PONTES, 1996 apud CARDOZO; 2005 p. 45).
Definicdo esta que serd usada como parametro de medida do calculo de rotatividade no estudo
de caso da empresa Assis Cursos.

2.4. HISTORICO DA EMPRESA EM PESQUISA.

O objeto de pesquisa deste trabalho é a empresa Assis Cursos, que foi fundada em 28/03/2008
na cidade de Braganca Paulista, localizada na Rua Coronel Jodo Leme, n° 532, Centro, SP.
Esta empresa é uma franquia de uma escola de cursos profissionalizantes e idiomas que esta
neste mercado 4 18 anos com sua primeira escola aberta em 1995 na cidade de Guarulhos
pelos irmdos Ramon e Marcelo Anésio.

O proprietério desta Franquia de Braganca Paulista participou de uma feira de Franchising em
Sdo Paulo no ano de 2007, onde se motivou a se tornar um franqueado. Apds conhecer o
plano de negécio da franquia, 0 mesmo colocou em préatica o seu empreendimento, pois ficou
fascinado com o dominio de mercado da escola Assis Cursos que na época estava em
ascensdo com mais de 50 escolas proprias e mais de 100 franquias por todo Brasil.

A partir de Janeiro de 2008, no mesmo periodo também haviam sido realizadas as primeiras
contratacdes no seu quadro de colaboradores. Alguns permaneceram e foram formalizados a
partir de sua inauguracdo e outros dispensados por se tratar de divulgacdo de abertura da
escola.

Mas a inexperiéncia do proprietario causou-lhe sérios problemas de gestdo, ndo sendo
diferente com a gestdo de pessoas, quando sua empresa gerou um fluxo alto de rotatividade
dos colaboradores, pois em 4 (quatro) anos de empresa ele obteve a passagem de 193
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colaboradores, que tinha a capacidade para 17 (dezessete) mensais. Hoje a empresa estad em
processo de fechamento, pois ndo suportou o impacto financeiro segundo o entrevistado.

3. METODOLOGIA

A presente pesquisa tem um carater exploratorio-descritivo, com abordagem qualitativa, ja
que tem como objetivo analisar as causas e os efeitos do turnover em uma microempresa do
segmento educacional. Seu carater exploratorio se deve ao fato de ter como objetivo
primordial ampliar a compreensdo das pesquisadoras, em relacdo ao fenbmeno investigado
(SELLTIZ et. al., 1974). Seu carater descritivo, por sua vez, decorre do fato de permitir a
descricdo da unidade de estudo, constituida por uma empresa, cujo ambito foi estudado o
fendmeno (GIL, 2007).

Foi realizada a pesquisa de campo, que segundo Marconi e Lakatos (2005), consiste na
procura de resposta para uma hipoOtese que se queira comprovar, ou a descoberta de novos
fendmenos, objetivando conseguir informagdes e/ou conhecimentos acerca de um problema.

Para tanto, realizou-se entrevistas com o gestor da area responsavel pelas contratacdes e
demissbes de funcionarios e com o contador responsavel pelos registros e desligamentos de
funcionarios. A pesquisa foi realizada na empresa Assis Cursos instalada na cidade de
Braganca Paulista desde 2008 e com encerramento de suas atividades em dezembro de 2012.
Trata-se de uma escola de cursos profissionalizantes que possuia uma media de 30
funcionarios.

4. ANALISE DOS RESULTADOS

Os resultados aqui apresentados foram extraidos de uma entrevista com o Gestor da area de
contratacdes e desligamentos da empresa Assis Cursos e com dados fornecidos pelo contador
do escritério de contabilidade da empresa, uma escola de cursos profissionalizantes instalada
na cidade de Braganca Paulista desde 2008 com finalizacéo de atividades em 2012.

O intuito da entrevista é coletar os dados referentes aos motivos de saida da empresa, se a
forma de saida € voluntaria ou involuntaria, o tempo de permanecia na empresa. Os dados
coletados sdo: as receitas anuais de 2008 a 2012, custos totais com colaboradores de 2008 a
2012 e custos totais com rescisdes também de 2008 a 2012. Cujo principal motivo é conhecer
0s motivos da rotatividade de pessoal desta empresa e em qual setor mais ocorreu 0s
desligamentos.

A Assis Cursos € uma microempresa na area de cursos profissionalizantes, € uma franquia do
Grupo Assis Cursos, foi aberta por Michel Assis Mendes de Oliveira em Abril de 2008 na
cidade de Braganga, este que foi responsavel pelas respostas da entrevista e responsavel pela
entrega dos dados fornecidos pelo setor da contabilidade.

4.1. COLETA DE DADOS

A empresa Assis Cursos forneceu informacdes sobre seus colaboradores desde sua abertura
até seu fechamento e a contabilidade da empresa forneceu os dados contabeis do mesmo
periodo (2008 a 2012). Os itens que compdem os dados fornecidos pela empresa sao:

. O nome dos colaboradores
o Departamento (Comercial, Administrativo e Coordenacéo)
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o Funcdo (Advogada, Assistente Comercial, Assistente de Cobranca, Auxiliar de
Escritorio, Auxiliar de Orientacdo, Auxiliar de Limpeza/copa, Diretor (a), Gerente
Administrativa, Gerente Comercial e Gerente de Coordenacéo)

o Data de entrada e saida

o Motivo da saida (Corte de colaboradores, Insatisfacdo com o trabalho, Mudanca de
Emprego, Pessoal e Pressdo).

o Forma de saida (pedido de demisséo eu demitido)

Os itens que compBem os dados fornecidos pela contabilidade sao:

. Custo total anual com colaboradores
. Custo total anual com rescisdes
. Receita total anual

Os dados avaliados na tabela 1 referem-se ao nimero de funcionarios demitidos e o nimero
de funcionarios que solicitaram demisséo.

Tabela 1: Numero de colaboradores que pediram demissao e que foram demitidos

Saida de colaboradores

Total de colaboradores 193 100%
Demitidos 62 32,1%
Pedido de demissao 131 67,9%
Total 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2013).

Pode-se observar que o numero de pedidos de demisséo é o dobro em relagdo ao nimero de
demitidos, podendo verificar que as pessoas que trabalhavam nesta organizacdo se mostravam
insatisfeitas e solicitavam a saida. Portanto, verifica-se a importancia de se investigar as
causas do turnover, tomando conhecimento destas e agindo de forma a solucionar os fatores
que causam este fendbmeno na organizacao.

Na tabela seguinte observa-se o setor e a fun¢éo que mais ocorreram estas saidas.

Tabela 2: Motivos de saida da empresa

Contar de Motivo da

saida 2008 2009 2010 |2011 [2012 |Total geral |%
Corte de colaboradores 4 3 3 9 19 10%
Insatisfa¢cdo com o trabalho |11 9 12 2 34 18%
Mudanga de Emprego 11 22 26 3 70 36%
Pessoal 1 6 1 10 5%
Pressdo 14 22 16 2 60 31%
Total geral 36 58 63 19 17 193 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2013).
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De acordo com a tabela 2 0 motivo que mais gerou a saida do colaborador, foi a mudanca de
emprego, demonstrando que o dinamismo do mercado de trabalho esta acirrado, devendo o
gestor de recursos humanos se atentar as mudangas e buscar manter o colaborador na sua
empresa, antes de perder sua mao de obra qualificada para a concorréncia.

Em segundo lugar verifica-se o motivo de pressdo, que pressupbe um tratamento de
cobrancas, observando logo abaixo que este ocorre com mais intensidade na area comercial,
onde os colaboradores sdo cobrados a vender e sempre cumprir as metas estabelecidas.

O terceiro fator e com valor significativo € a insatisfacdo com o trabalho, que parte tanto do
empregador com seu colaborador, quanto do colaborador com seu empregador, portanto, um
fator preocupante, pois se o colaborador ndo pede demissdo, 0 mesmo pode comecar a forjar
formas de ser demitido.

Na tabela a seguir, foram agrupadas as saidas dos colaboradores por departamento e por ano.

Tabela 3: Saidas por departamento.

Contar de Departamento | 2008|2009 |2010|2011|2012| Total geral |%
Administrativo 3 6 6 4 7 26 13%
Comercial 29 |43 52 |10 |5 139 72%
Coordenacdo 3 9 3 5 4 24 12%
Direcao 1 1 1%
Limpeza 2 1 3 2%
Total geral 36 |58 63 |19 |17 [193 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2013).

O setor que mais sofreu com o alto indice de saidas foi o comercial, representando 72% do
total de saidas. O ano em que mais ocorreu no mesmo setor, foi no ano de 2010, diferente do
setor da coordenagdo que obteve maior saida em 2009 e do setor administrativo que obteve
maior saida em 2012,

Analisando estes dados é possivel verificar que o fator motivacdo esta correlacionado a
permanéncia do colaborador na empresa, pois os dados salariais de um empregado na area
comercial sdo superiores aos da area administrativa, no entanto, a pressao que 0S
colaboradores sofrem na area comercial, pode ser um causador significativo nas saidas dos
mesmos, deixando de lado até a possibilidade de maiores ganhos.

O quadro abaixo demonstra 0s motivos de saida em cada departamento.
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Quadro 1: Relacdo de motivos de saida por departamentos

Motivos de saida por departamento

Rotulos de Linha 2008 2009 |2010 |2011 |2012 |Total geral %
Administrativo 3 6 6 4 7 26 100%
Corte de colaboradores 1 2 4 7 27%
Insatisfacdo com o trabalho 1 2 1 1 5 19%
Mudanca de Emprego 1 2 3 3 1 10 38%
Pessoal 1 1 2 8%
Pressdo 1 1 2 8%
Comercial 29 43 52 10 5 139 100%
Corte de colaboradores 1 1 1 3 2%
Insatisfacdo com o trabalho 9 5 10 1 25 18%
Mudanca de Emprego 10 17 20 4 1 52 37%
Pessoal 5 5 4%
Pressdo 10 20 16 6 2 54 39%
Coordenacéo 3 9 3 5 4 24 100%
Corte de colaboradores 2 3 3 8 33%
Insatisfacdo com o trabalho 1 2 3 13%
Mudanca de Emprego 3 3 1 1 8 33%
Pessoal 1 1 2 8%
Pressdo 2 1 3 13%
Direcédo 1 1 100%
Pressdo 1 1 100%
Limpeza 2 1 3 100%
Corte de colaboradores 1 1 33%
Insatisfacdo com o trabalho 1 1 33%
Pessoal 1 1 33%
Total geral 36 58 63 19 17 193

Fonte: Dados da pesquisa (2013).

Neste quadro, subdividido por setores e motivos de saidas, verifica-se que o maior indice de
saida esta na area comercial, que desde a abertura do estabelecimento até o fechamento obteve
um movimento de 139 pessoas, enquanto que na area administrativa que esta em segundo

lugar, com 26 pessoas.

Inicialmente é necessario calcular a rotatividade, portanto, o periodo adotado foi de um ano,
sendo que os anos utilizados sdo 2008, 2009, 2010, 2011 e 2012. A formula adotada é a
proposta por Chiavenato (2010, p. 90) que divide o nimero de desligamentos das pessoas

durante o periodo com o n°® médio de colaboradores existentes.

N° de colaboradores desligados

Efetivo médio da organizagéo

Foram apresentados os seguintes resultados expostos na tabela abaixo:
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Tabela 4: Indice de rotatividade anual.

Ano indice de rotatividade
2008 1,16

2009 1,81

2010 1,94

2011 1,9

2012 1

Total 7,81

Fonte: Dados da pesquisa (2013).

Grafico 1: indice de rotatividade anual.
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Fonte: Dados da pesquisa (2013).

Observa- se que no ano de 2008 o indice de turnover foi de 1,16 (116%), no ano de 2009 foi
de 1,81 (181%), no ano de 2010 foi de 1,94 (194%), onde alcanca 0 maior pico de
rotatividade caindo para 1,90 (190%) em 2011 e se estabilizando em 2012, momento em que a
empresa finaliza suas atividades. De acordo com Pontes (1996), um indice de turnover pode
ser préximo ou menor que 10% ao ano, sendo assim conforme mostra o grafico acima,
considera-se que a Instituicdo possui indices acima do adequado e que estes merecem atencao.

Na tabela abaixo foi levantado a receita total anual e o custo total com colaboradores
incluindo salarios, férias, décimos terceiros, beneficios e impostos. Sendo estes de 2008 a
2012.

Tabela 5: Dados da contabilidade sobre as receitas e despesas com colaboradores.

Ano Receita total Custo Total Func. Saldo final %
2008 R$ 217.909,72 R$ 279.811,76 -R$ 61.902,04 128,41
2009 R$ 522.311,27 R$ 330.690,03 R$ 191.621,24 63,31
2010 R$ 438.871,80 R$ 288.521,31 R$ 150.350,49 65,74
2011 R$ 201.055,32 R$ 195.621,71 R$ 5.433,61 97,30
2012 R$ 31.668,72 R$ 101.946,28 -R$ 70.277,56 321,91
Total R$1.411.816,83 R$ 1.196.591,09 R$ 215.225,74

Fonte:

Dados da pesquisa (2013).

Diante destes dados é possivel perceber que o custo com a gestdo de pessoas deve ser
controlado e planejado, pois ja no primeiro ano, 0s gastos superaram as receitas e a empresa
ndo pagaria nem suas outras despesas se ndo solicitasse capital de terceiros (empréstimos,
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dinheiro de bens de familia, entre outros). E mesmo quando estes gastos com colaboradores
sdo cobertos, 0s mesmos correspondiam a maior porcentagem de custos da empresa ficando
sempre acima de 60%.
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No dltimo ano as receitas reduziram de tal forma que o custo com colaboradores chegou a
alcancar 322% da receita. Hoje, a empresa esta em fase de fechamento, portanto, ndo ha mais
colaboradores na empresa e a rotatividade de pessoal contribui com os custos que poderiam
ser evitados e controlados com uma boa gestéo de pessoas.

Na tabela abaixo consta a receita total anual e o custo total com rescisdes referente ao periodo
de 2008 a 2012.

Tabela 6: Relacdo dos custos com rescisdo

Ano Receita total Custo Rescisdes %
2008 R$ 217.909,72 R$ 31.405,64 14%
2009 R$ 522.311,27 R$ 48.543,31 9%
2010 R$ 438.871,80 R$ 52.036,73 12%
2011 R$ 201.055,32 R$ 24.835,75 12%
2012 R$ 31.668,72 R$ 10.975,77 35%
Total R$1.411.816,83 R$ 167.797,20

Fonte: Dados da pesquisa (2013).

Na tabela acima referente aos custos com rescisdo, verifica-se que as rescisdes causavam
impactos desde 9% do faturamento em 2009 até 35% quando a porcentagem foi a maior em
2012,

5. CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral deste artigo foi identificar a causa e o efeito da rotatividade de pessoal.
Verificou-se que o maior motivo de saida dos colaboradores foi a mudanca de emprego com
37% do total de saidas, justificando o dinamismo do mercado e a busca por melhor oferta de
trabalho. O segundo maior fator detectado como motivo de saida de colaboradores da empresa
foi a pressdo no trabalho com 31%, e ambos no setor comercial que possibilita a sugestdo de
uma gerencia dindmica e envolvida com o crescimento geral da organiza¢do, mas também
com a sugestdo de lideres preocupados com o crescimento pessoal de cada colaborador, para
gue este se sinta motivado e se entregue as conquistas das metas.

Com os dados fornecidos pelo gestor da empresa e pelo contador, foi possivel verificar que no
primeiro e no Ultimo ano a empresa ndo conseguiu sanar suas dividas, pois 0s gastos com
colaboradores superam a receita do ano, isto ocorreu em 2008 e em 2012. Com isto é possivel
afirmar que a méa gestdo de pessoas e a falta de planejamento foram um dos causadores do
fechamento desta empresa.

As organizacdes precisam levar em consideragdo que a melhor forma de reter seus talentos é
mantendo-os motivados e desafiados e deve em primeiro lugar, acreditar na capacidade das
pessoas em contribuir para o crescimento da empresa. Agindo diferente das organizagdes
tradicionais, as empresas visionarias ndo controlam pessoas, e sim, os resultados. Em primeiro
lugar, bons lideres visionam as possibilidades que cada um tem de realizar seus objetivos e
acreditar na unido dos esforgos das pessoas para contribuir positivamente para a empresa.

O Turnover ndo pode ser analisado de forma mais clara, pois as informagdes obtidas foram
anuais, mas os indices ainda sim, foram altos em torno de 1,16 (116%) a 1,94 (194%).
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Portanto, diante de tais evidéncias, mesmo ndo existindo um indice ideal de mensuracdo da
rotatividade de pessoal, pode-se afirmar que planejar e administrar bem os recursos humanos
pode evitar os fendmenos que trazem fatores negativos a empresa.
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