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Resumo:A area de Recursos Humanos tem um importante papel nas empresas e na sociedade, e sua
abrangénciavem se destacando em todas as organi zagGes. As empresas cada vez mais se preocupam com
a satisfacéo de seus colaboradores, tendo em vista a competitividade entre elas onde exige que, além de
manterem bons servicos e produtos no mercado, precisam atentamente manter o seu capital humano, ja
gue muitas empresas ainda tém deficiéncias em aplicar as préticas de gestdo de pessoas, tanto para a
retencdo de seus talentos quanto para a substituicdo deles. Diante disso, identificase que a
rotatividade/turnover de pessoal € um dos maisimportantes aspectos organizacionais a serem controlados
pelas empresas, neste artigo, buscou-se, através de um estudo de caso com pesquisadescritiva, identificar
0s potenciais fatores que ocasionam a rotatividade/turnover de pessoal em uma empresa e criar
oportunidade de acfes para a retencéo dos talentos.
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1. INTRODUCAO

Atualmente para as empresas seu principal objetivo ¢ maximizar as suas relacdes com
os colaboradores, visto a sua importancia para a organiza¢cdo. Considerando a relagcdo entre
colaboradores e empresa busca-se os potenciais fatores que ocasionam a rotatividade de
pessoal na empresa a qual visa a diminuicao do indice de rotatividade de pessoal,

A empresa estudada atua no ramo moveleiro, e iniciou suas atividades em 10 de maio
de 1967, em Francisco Beltrdo no Parana. Foi desenvolvida uma analise da rotatividade de
pessoal, a qual identificou se ha necessidade de melhorias para a Politica de Recursos
Humanos na empresa e Qualidade de Vida dos Trabalhadores para a retengdo de talentos.

Atualmente as pessoas dentro da organizacdo, sdo consideradas o capital intelectual
precioso, pois sao as pessoas que conduzem os negdcios e sdo fundamentais para atingir o
sucesso ou o fracasso de uma organizagdo. A tecnologia sem duvida, contribui para os
processos de uma empresa, mas por tras disto existe acdo humana. No ambiente altamente
competitivo as empresas precisam de bases so6lidas, de equipes que estejam alinhadas com os
valores da organizagao, focadas no resultado desejado. Diante disso, percebe-se a importancia
da gestdo de pessoas nas organizacdes em todos os niveis. A gestdo de pessoas tem o papel de
formar equipes que estejam focadas com os objetivos da empresa, utilizando como
ferramentas: processo seletivo, treinamento para desenvolver habilidades, visando desse
modo, aumentar seus lucros.

O capital humano pode ser o diferencial da empresa, mas ¢ necessario e fundamental
selecionar as pessoas certas que possuem as habilidades necessdrias e que sejam
comprometidas com a funcdo. Este estudo de caso tem relevancia social, pois através da
pesquisa de campo possibilitou identificar os principais fatores do ambiente organizacional
que contribuem para a rotatividade.

2. REVISAO BIBLIOGRAFICA

As empresas necessitam, cada vez mais, reter as pessoas talentosas em seu quadro de
funcionarios, visando, entre outros aspectos, a manutencao dos seus padrdes de servigo.

A exigéncia do mercado consumidor tem obrigado as organizacdes a oferecerem
servigos cada vez melhores e com algum diferencial em relagdo aos concorrentes. Esta analise
aborda algumas fundamentagdes tedricas.

2.1. ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS
Assim como as instalagdes fisicas, equipamentos e recursos financeiros sao
necessarios para a organizacdo, as pessoas sdo particularmente importantes, pois trazem a
criatividade e o brilho para as empresas.
Entende-se por Administragdo de Recursos Humanos, uma série de decisdes
integradas, que formam as relagdes de trabalho: sua qualidade.
Influéncia diretamente a capacidade da organizagdo e de seus empregados em atingir
seus objetivos (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000, p. 19).
A administragdo de recursos humanos depende da situagdo organizacional e esta ligada
a avaliacdo dos fatores que envolvem o ambiente, a tecnologia, a politica, a filosofia
administrativa e também da qualidade e quantidade de recursos humanos disponiveis. Para
manterem-se atualizadas, as organizagdes estudam, observam, compreendem e praticam
aspectos que permitem que a mesma obtenha um ambiente organizacional harmonioso e
também que ela possa zelar pelo bem-estar do colaborador.

2.2. ROTATIVIDADE DE PESSOAL/TURNOVER
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Esté relacionada com o desligamento do funcionario de uma organizagdo por diversas
razoes, os colaboradores podem solicitar a sua demissao por descontentamento com alguma
politica da empresa, falta de motivacdo, ou busca de uma melhor colocagdo profissional,
assim como a empresa poderd buscar por profissionais mais capacitados ou pela inovacao em
seus sistemas, suas causas podem ser diagnosticadas no proprio questiondrio no ato do
desligamento. Para Chiavenato (1999) a rotatividade alta reflete na produgdo, no clima
organizacional e no relacionamento interpessoal, ela define e relaciona os mercados de
trabalho e de recursos humanos, que pode ser evitada se houver mais critério na contratagao,
sendo que para combater a rotatividade € preciso detectar as causas do aumento do indice de
rotatividade pois € um dos aspectos mais importantes dentro da organizagao.

A rotatividade dentro de uma organizacdo ou as causas dos desligamentos por parte
dos funcionarios pode-se dar por diversos fatores, como remuneragdo, desmotivacao,
oportunidades de crescimento em outra empresa, falta de comprometimento, entre varios
outros fatores, que no decorrer deste trabalho serdo abordados. Para Mobley (1992), a maioria
dos desligamentos ocorre por iniciativa da empresa, sendo que algumas delas alegam que
demitem seus funcionarios pelo fato de que estes parecem realmente ndo quererem
permanecer na empresa. Dessa forma, apresentam baixa assiduidade, falta de interesse no
trabalho, abuso de atestados médicos para justificar faltas.

Nesta linha de pensamento, Mobley (1992) diz que: O administrador deve ser capaz de
diagnosticar a natureza e os provaveis determinantes do turnover em sua organizagao, estimar
as provaveis consequéncias organizacionais positivas e negativas dos varios tipos de turnover;
desenhar e implementar politicas, praticas e programas para um tratamento efetivo do
fendomeno; avaliar a efetividade das mudangas; e antecipar futuras mudancas exigidas para o
gerenciamento efetivo do furnover em um mundo dindmico. Ter um controle seguro deste
indice ¢ necessario, pois permite a empresa fazer diagnosticos para promover mudangas e
efetuar comparacdes nas alternancias das saidas de seus funciondrios em determinados
periodos. Pomi (2005) diz que a rotatividade pode estar relacionada as fungdes e atribui¢des
da area de recursos humanos ¢ a falta de critérios de avalia¢dao, deficiéncias nas contratagdoes,
falta de um plano estratégico de identificacdo e reten¢ao de talentos.

Para Chiavenato (2002), ndo hd como imaginar uma empresa que nao tenha um
minimo sequer de rotagdo de pessoal. As empresas funcionam como um sistema aberto;
dentro delas, ha um grande fluxo de recursos (humanos, informagdes, energia, maquinas etc)
que sofrem modificagdes antes de serem novamente jogados para o ambiente externo da
empresa.

O grande problema, e também umas das principais metas da area de recursos
humanos, ¢ promover o equilibrio entre os recursos que a empresa necessita para colocar bons
produtos e servigcos no mercado.

2.3. CALCULO DO INDICE DE ROTATIVIDADE

Nesta andlise nao foi feito célculo da rotatividade pois os questiondrios foram
aplicados e respondidos no periodo de 01 de dezembro de 2014 a 28 de fevereiro de 2015,
totalizando 20 questionarios respondidos e analisados. Nao hd um ntimero que defina um
indice de rotatividade ideal, mas, de certa forma, uma situacdo especifica para cada empresa
em funcdo de seus problemas e da propria situagao externa do mercado (CHIAVENATO
2009).

Ao mesmo tempo, considerando que a rotatividade ¢ algo que sempre ocorrerd na
organizacdo, Chiavenato (2009) pondera a respeito do indice de rotacdo ideal que seria aquele
que permitisse a organizacao reter seu pessoal de boa qualidade, substituindo aquele que
apresenta distor¢des de desempenho dificeis de serem corrigidas dentro de um programa
exequivel e econdmico. Ainda, segundo o autor, assim, cada organizagdo teria sua rotagao
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ideal no sentido de que esta permitisse a potencializagdo maxima da qualidade de seus
recursos humanos, sem afetar a quantidade de recursos disponiveis.

2.4. PRINCIPAIS CAUSAS DA ROTATIVIDADE

Diversos fatores podem ocasionar a rotatividade dentro de uma organizagdo. As
perdas de pessoas podem impactar perdas de conhecimento, de capital humano, de
lucratividade e satde organizacional. De acordo com Chiavenato (2009), as causas de
rotatividade dentro de uma organizacdo podem se dar tanto por fendmenos internos como
externos, onde sdo citados algumas:

Tabela 1: Fenomenos das causas da rotatividade

Fenomenos internos das causas de | Fenomenos externos das causas de
rotatividade rotatividade
* Politica salarial das organizagdes; * Situagdo de oferta e procura no
e Politica de beneficios; mercado;
* Tipo de supervisdo exercida sobre o e Conjuntura econdmica favoravel;
pessoal; * Oportunidade de emprego no
e Oportunidade de crescimento mercado de trabalho.
profissional, dentre outras.

As pessoas também podem deixar a empresa por varias razdes, das quais podem ser
citadas: Muda o comando da empresa: a qualidade das decisdes da geréncia piora ou lideres
em que os funcionarios ainda ndo confiam ou que ndo se sentem a vontade assumem o
comando; conflito com supervisores imediatos: as pessoas também podem sair quando seu
relacionamento com os chefes se torna estressante ou problematico, € elas ndo v€ em
nenhuma outra op¢do; amigos intimos saem: um ou mais colegas de quem um funcionario
gosta particularmente € por quem tem respeito deixam a empresa, rompendo assim uma
associagdo muito importante para ele; Uma mudanca desfavoravel de responsabilidade: as
responsabilidades do cargo de uma pessoa mudam e, com isso, o trabalho deixa de ser
atraente para seus interesses mais profundos ou perde significado ou estimulo (CAPPELLI,
2003).

Na visdo de Cappelli (2003), quase sempre as pessoas saem pelos motivos errados.
Isto ¢, saem sem entender realmente por que estdo insatisfeitas, ou que oportunidades para
melhorar a situagdo podem existir na empresa. De acordo com Milkovich; Boudreau (2000, p.
268) “as demissodes [...] sdo mais comuns em tempos de baixo desemprego. Os trabalhadores
mais jovens, com menos dependentes, demitem-se com mais frequéncia, e as caracteristicas
biogréficas e demograficas podem ajudar a prever a tendéncia a demissao voluntéria”.

Para que a empresa consiga ter um diagndstico completo para promover melhorias no
intuito de diminuir a rotatividade, é essencial obter informag¢des das causas da mesma, uma
das formas de levantar estas informacdes sido as entrevistas de desligamento. E através da
entrevista que os responsaveis pelos Recursos Humanos podem identificar e propor agdes que
impactem de forma mais efetiva na retencdo dos talentos, pois, de acordo com Chiavenato
(2002), os principais indicios de uma boa politica de Recursos Humanos ¢ a permanéncia do
pessoal na organizagdo, principalmente acompanhada da participagdo e dedicacdo das
pessoas.

2.5. ENTREVISTA DE DESLIGAMENTO

De acordo com Chiavenato (2009), ¢ a principal ferramenta para a empresa buscar as
falhas e corrigi-las ao longo do tempo para diminuir a saida das pessoas. Algumas
organizagdes aplicam a entrevista somente as pessoas que pedem demissdes voluntarias,
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outras aplicam a entrevista a todos os que se afastam, por iniciativa propria ou ndo. Este
ultimo método tende a ser mais aproveitavel.

A entrevista de desligamento permite coletar dados que proporcionardo o
aperfeigoamento da funcdo de recursos humanos dentro da organizacdo, ¢ um processo tao
importante quanto uma entrevista inicial de sele¢do, ¢ semelhante & da selecdo, com a
diferenca de que seu estudo se volta para as causas da saida ou do rompimento da relagao
empregaticia e da conduta diferenciada dos entrevistados. Sobre a relevancia da entrevista de
desligamento, observa-se que quando se pretende avaliar o turnover de forma consistente, a
entrevista de desligamento torna-se um recurso indispensdvel para que a empresa possa
entender como uma determinada area esta se relacionando com seus colaboradores e,
principalmente, como estd utilizando os recursos humanos para atingir os resultados
(VARELA 2006).

Os dados que contém a pesquisa de entrevista de desligamento sdo confidenciais, e
quando os mesmos sao revelados, os funcionarios perdem a confianga nos entrevistadores, € a
maioria evita submeter-se a entrevista de desligamento porque as mesmas ndo sdo
obrigatorias. Varela (2006) ressalta que toda a entrevista de desligamento deve ter o
consentimento do ex-funciondrio, para evitar a falta de sinceridade nas respostas. Todas as
informacdes colhidas devem ser tabuladas e analisadas apds as entrevistas, com o intuito de
reunir o maximo de informagdes possiveis e desenvolver as melhorias necessarias para
diminuir a rotatividade de pessoas e alinhar a 4rea de Recursos Humanos com os objetivos
gerais da organizagao.

2.6. REMUNERACAO

As empresas trabalham no sentido de procurar sistemas de remuneracdo que se
encaixem ao seu pessoal e que estejam adequados ao nivel de servigo que oferecem. O salario,
por sua vez, constitui-se na base do contrato formalizado entre empregado e empregador. Ao
salario, somam-se, ainda, servigos sociais e alguns beneficios (vale transporte, vale refeigao,
plano de saude, participagao nos resultados etc) que a empresa proporciona aos trabalhadores.
A soma de tudo isso resulta na remuneracao.

A partir deste conceito, Chiavenato (2009) salienta que as pessoas ndo trabalham de
graca, e que cada individuo esta interessado em investir com trabalho, dedicagdo, com suas
habilidades e seus conhecimentos, desde que tenham uma retribui¢ao adequada. Ja para as
empresas o interesse ¢ investir em recompensas para as pessoas desde que as mesmas possam
retribuir para o alcance dos objetivos da empresa. Dutra (2009, p.183) comenta “que a
remuneragdo esta relacionada ao tipo de contribuicdo da pessoa para a empresa. A forma de
diferenciar as pessoas ¢ em funcao do quanto elas agregam de valor para a empresa”. Sendo
assim, a remunerag¢do ¢ vista pelo lado da empresa como um investimento, ou seja, quando ela
remunera um trabalhador € porque ela esta reforcando o acordo de trabalho anteriormente
firmado e motivando-o a continuar se esfor¢ando.

2.7. CUSTO DA ROTATIVIDADE

O alto nivel da rotatividade nas organiza¢des normalmente provoca um adverso no
moral, na motivagao, na satisfacdo dos funcionarios com o trabalho, refletindo-se também no
nivel de desempenho organizacional, podendo ocasionar uma ruptura no uso do tempo
gerencial. O alto prego da rotatividade de pessoal € o terceiro maior motivo que faz a retengdo
ser importante, envolve trés tipos de custos, segundo Cappelli (2003, p.86), cada um dos quais
prejudica os lucros.

Custos diretos, incluindo os desembolsos com recrutamento, entrevistas e
treinamentos de substitutos.
Custos indiretos, como efeito sobre a carga de trabalho, o moral e a satisfagdo dos
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clientes.
Custos de oportunidades, incluindo o conhecimento perdido e o trabalho que ndo é
executado enquanto os gerentes ¢ outros funcionarios se concentram em preencher a
vaga e preparar os substitutos.

De acordo com Chiavenato (2009), conforme o nivel de interesse da empresa, os
calculos dos custos primarios e secundarios da rotatividade de pessoal poderdo ter maior ou
menor desdobramento. Toda vez que um alto funcionario sai da empresa, esta perde uma parte
daquilo que representa o maior diferencial competitivo para qualquer companhia que pretenda
durar no mercado perde tudo que foi investido no funciondrio desde o processo de provisao,
manuten¢do e desenvolvimento. Estd perda ¢ dobrada quando a empresa precisa formar outras
pessoas para substituir aquelas que sairam (CHIAVENATO, 2009).

2.8. CONHECIMENTO DO COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL
A satisfagdo nunca serd totalizada, ou seja, nunca atingird todos os participantes da
organizacdo. Portanto, para que a mesma se atribua de bons resultados, os administradores
devem oferecer a seus colaboradores incentivos, beneficios e outras ferramentas que
contribuam para uma melhor qualidade de vida dos colaboradores. E necessario também que
o gestor de RH tenha conhecimento fluente de todos os aspectos que possam influenciar as
pessoas que constituem a organizacao. Entre esses aspectos pode se citar o Comportamento
Organizacional.
O Comportamento Organizacional ¢ um campo de estudos que investiga o impacto
que individuos, grupos e a estrutura t€ém sobre o comportamento dentro das
organizagdes, como o proposito de utilizar esse conhecimento para promover a
melhoria da eficacia organizacional (ROBBINS, 2004, p. 06).

Segundo Robbins (2004), comprometimento organizacional pode ser definido como
situacdo em que o trabalhador se identifica com uma empresa e seus objetivos, desejando
manter-se parte dessa organizagdo. Podemos dizer que o comprometimento acontece quando o
colaborador gosta das tarefas realizadas, sente-se bem no ambiente em que se encontra e ainda
se interessa em buscar os objetivos da organizacdo. Envolvimento e comprometimento estdo
interligados, pois quando o individuo se envolve com aquilo que faz, automaticamente esta se
comprometendo com a atividade realizada.

2.9. ATITUDE E COMPORTAMENTO NO AMBIENTE DE TRABALHO

A compreensdo da conduta humana possibilita conceber atitudes como resultante de
valores, crengas, sentimentos; sdo pensamentos referentes a determinado objeto, pessoa ou
situacdo. O sistema total de crencas do individuo corresponde a um agrupamento de suas
crengas que variam em profundidade e sdo formadas como resultado de sua atuagdo na
natureza e na sociedade, ajudando na manutencao de um sentimento de identidade do ego e do
grupo, estavel e continuo através do tempo (KANAANE, 1999).

As crengas funcionam como um filtro, pois selecionam as novas Informagodes que
sdo incorporadas na consciéncia individual, associados a motivagdes ¢ expectativas
que o individuo manifesta no decorrer de sua existéncia (KANAANE, 1999, p.78).

Ainda segundo o autor, no conjunto de atitudes que o individuo desenvolve, identifica-
se a tendéncia de que as mesmas se mantenham estaveis durante um periodo significativo e,
as vezes, durante toda a vida.

Os conceitos de atitude e de comportamento sdo empregados para caracterizar reagdes
de individuos e grupos, mesmo que possam refletir posi¢cdes diferenciadas, consideradas,
entdo, comportamento como uma reacao e a atitude como uma tendéncia a reag¢do, a analise
da rotatividade vem contribuir no sentido de aprender o nivel motivacional e expectativas do
trabalhador, fornecendo a empresa um perfil do que poderd ser implantado quanto aos
programas de cunho social, objetivando, desta forma, alavancar atitudes, comportamentos e
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processo de intera¢do social e profissional.

2.10. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A qualidade de vida no trabalho tem sido uma preocupagdao do homem desde o inicio
de sua existéncia, sempre voltada para facilitar o bem-estar ao trabalho na execucdo de sua
tarefa. Envolve tanto os aspectos fisicos e ambientais como os psicologicos, assimilando duas
posicdes: a reivindicagdo dos empregados quanto ao bem-estar e satisfacdo no trabalho e o
interesse das organizagdes quanto aos seus efeitos potenciais sobre a produtividade e a
qualidade. Ela tem sido usada como o indicador de experiéncias humanas no local de trabalho
e o grau de satisfacao das pessoas que o desempenham.

Para alcancar os niveis elevados de qualidade e produtividade, as organizagdes
precisam de pessoas motivadas, que participem ativamente nos trabalhos que
executam e que sejam adequadamente recompensadas pelas suas contribuicdes
(CHIAVENATO, 1999, p.91).

O termo qualidade de vida representa que a organizacdo deve também estar
preocupada com o bem-estar do colaborador e sua satisfacao no trabalho, ou seja, entende-se
que se o funcionario estiver tendo uma boa qualidade de vida, seu desempenho profissional
aumentard. “QVT envolve tanto os aspectos fisicos e ambientais como o0s aspectos
psicolégicos do local de trabalho” (CHIAVENATO, 1999).

A qualidade de vida do trabalhador interage com varidveis que sdo cotidianas na vida
do trabalhador, como jornada de trabalho, higiene e seguranca no trabalho, desenvolvimento
profissional; dessa forma, as organizag¢des escolhem adaptar para sua politica projetos de QVT
que preveem maior motivacao e satisfagdo entre os colaboradores e, assim, um grau elevado
no clima organizacional.

3. METODOLOGIA

Os métodos sdo utilizados na investigacdo de fendmenos ou no caminho para se
chegar a verdade. Em seu sentido mais geral o método ¢ a ordem que se deve impor aos
diferentes processos necessarios para atingir um fim dado ou um resultado desejado. Este
trabalho sera realizado por meio de questiondrio, aplicado na empresa Induastria de Moveis,
com o objetivo de analisar o indice de rotatividade de pessoal dos colaboradores.

3.1. TIPOS DE PESQUISA

A pesquisa em si baseia-se em denominagdes, como escolher o tema e o objetivo do
trabalho, coletar informagdes e fazer a analise dos dados obtidos, se desenvolve em um
processo que envolve inumeras fases desde a adequada formulagdo do problema até a
satisfatoria apresentacdo dos resultados.
Para se pesquisar algo € preciso conhecimento sobre o assunto, para analisa-lo e procurar uma
possivel solu¢do. A pesquisa pode ser classificada em diversas areas, sendo utilizada nesse
estudo a, pesquisa de campo, instrumento de coleta de dados, estudo de caso e pesquisa
bibliografica. A pesquisa pode ser entendida como uma investigacdo sistematica que visa a
fornecer informagdes para resolver problemas gerenciais, definindo o minimo necessario para
que qualquer esfor¢o possa ser chamado de pesquisa (COOPER; SCHINDLE, 2003).

3.1.1. Pesquisa Bibliografica

Abrange toda a bibliografia ja tornada publica, em relagdo ao tema de estudo, sua
finalidade ¢ colocar o pesquisador em contato direto com tudo o que foi escrito, dito ou
filmado sobre determinado assunto (LAKATOS; MARCONI, 2005).

A pesquisa bibliografica, segundo Gil (2002), ¢ desenvolvida com base em materiais
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jé elaborados, como livros, artigos cientificos, publicagdes periddicas. Em fun¢do da forma de
utilizacao podem ser classificados como de leitura corrente abrangem as obras referentes aos
diversos géneros, ou de referéncia também denominados de consulta sdo os que tém por
objetivo possibilitar a rapida obten¢do de informacgodes.

A pesquisa bibliografica tanto pode ser um trabalho independente como se constituir
no passo inicial de outra pesquisa. Todo trabalho cientifico pressupde uma pesquisa
bibliografica preliminar (ANDRADE, 2003).

Entende-se, entdo, a pesquisa bibliografica como forma de pesquisa realizada através
de trabalhos e pesquisas de varios autores para que seja focada a ideia principal do seu
objetivo.

3.1.2 Pesquisa de Campo

Conforme afirma Vergara (2004), a pesquisa de campo ¢ uma investigacao realizada
no local onde ocorre ou ocorreu o fendmeno, nela podem ser incluidas entrevistas, aplicagdes
de questiondrios, observagdo participante ou ndo e teste. Consiste na observacdao de fatos e
fenomenos tal como ocorrem, espontaneamente, ¢ utilizada com o objetivo de conseguir
informagdes ou conhecimentos acerca de um problema para o qual se procura uma resposta
(LAKATOS; MARCONI, 2005). Ou seja, a pesquisa de campo ¢ realizada na empresa onde

se aplica e avalia a rotatividade.

3.1.3 Estudo de Caso
De acordo com Vergara (2004), o estudo de caso tem carater de profundidade e
detalhamento e pode ou ndo ser realizada no campo. Entende-se como uma técnica de
descrever situacdes gerenciais ou organizacionais de maneira mais simples e objetiva. Para
Gil (2002), o estudo de caso consiste no estudo profundo e exaustivo de um ou poucos
objetos, permitindo seu detalhado e amplo conhecimento, ¢ considerado o estudo mais
adequado para a investigacao do fenomeno contemporaneo dentro do seu contexto.
O estudo de caso € a pesquisa sobre um determinado individuo, familia, grupo ou
comunidade que seja representativo do seu universo para examinar aspectos variados
de sua vida (CERVO; BERVIAN, 2002, p.67).
O estudo de caso proporciona uma visao global do problema ou da identificacao dos
possiveis fatores que os influenciam facilitando assim solugdes para a organizacao em estudo.

3.1.4 Instrumento de Coleta de Dados

Nesse tipo de pesquisa, identificam-se dois tipos de coleta de dados. Na primeira, o
pesquisador tem por objetivo identificar as variacdes da variavel independente nos grupos, ou
seja, faz-se um levantamento de dados dos sujeitos; e, na segunda, procurar-se-a mencionar as
variaveis dependentes mediante entrevistas ou andlise da documentagdo. A outra forma,
utilizada como coleta de dados, ¢ a elaboragdo de um questionario a ser preenchido pelo
informante que podera ficar andnimo permitindo, assim, que dados obtidos correspondam
fielmente aos anseios do informante.

Para Vergara (2004), na coleta de dados devera ser informado como serdo coletados os
dados pretendidos para responder o problema e a adequagao dos mesmos. Os dados podem ser
colhidos de varias formas; neste caso, serd a de questionarios, que se caracteriza por uma série
de questdes apresentadas aos respondentes por escrito, onde ele precisara ter nimeros de
questdes que sejam adequadas a obtencao de respostas.

A coleta de dados, por fim, ¢ uma das melhores maneiras para se fazer a avaliacao dos
colaboradores, j4 que os mesmos ndo precisam ser identificados, facilitando assim respostas
verdadeiras e coerentes.
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3.1.5 Questionario

Segundo Vergara (2004), o questionario ¢ caracterizado por uma série de questoes,
apresentadas por escrito ao respondente e, as vezes, chamado de teste, podendo ser aberto ou
fechado. No questionario aberto, as respostas livres sdo dadas pelas respondentes; no fechado,
o respondente faz escolhas ou pondera diante das alternativas apresentadas.

O questiondrio também precisa ter um numero de questdes que seja adequado a
obtencdo da resposta ao problema que se busca, mas que nao canse o respondente.

A pesquisa utilizard questionario para coletar dados que serdo avaliados e analisados
para posterior tomada de decisdo, ¢ a forma mais utilizada nas pesquisas de clima e,
geralmente, ¢ o mais aceito pelos respondentes pelo falo do anonimato; isso garante maior
credibilidade a esta técnica. Ele pode ser aplicado a todos os funcionarios ou a uma amostra
deles, o mais usual ¢ aplicé-lo a todos, e a grande vantagem desta técnica, ¢ que ela permite
que um funcionario levante uma questao em seu depoimento, pessoal e dé seu ponto de vista,
isso funciona como um convite para que os demais participantes apresentem suas proprias
visdes do assunto concordando ou discordando (LUZ, 2003).

4. DESENVOLVIMENTO E ANALISE DOS RESULTADOS

4.1. HISTORICO DA EMPRESA

A empresa foi fundada em 10 de maio de 1967 e seu objetivo era a fabricacdo de
produtos de concreto surgindo entdo a Marmoritaria Estrela Ltda. Seus primeiros produtos
foram: tanques, pias de granitina, tubos de concreto, constru¢do de escolas, casas e muros.
Entrou no segmento moveleiro no ano de 1971, quando os clientes pediam por um balcdo para
que pudessem colocar as pias. De inicio esses balcdes foram feitos por outra empresa, mas
como a demanda era grande, a indUstria partiu para o segmento moveleiro a partir de entdo.

Atualmente dispdem de uma estrutura que proporciona 300 empregos diretos e que faz
da industria uma das maiores fabricantes de moveis do Brasil, com produtos comercializados
no mercado interno e externo.

Tem como sua missdo, satisfazer as necessidades e desejos dos consumidores, com
produtos e servicos de qualidade e precos competitivos, através de uma forca de vendas bem
preparada e gerenciada, maximizando as areas de atuacdo, fidelizando parceiros e otimizando
resultados positivos para todos. Sua visdo consiste em buscar, permanentemente, seu
crescimento, através da exceléncia dos produtos, processos e inovagdes tecnologicas,
garantindo o desenvolvimento de talentos e propiciando a satisfagdo dos socios, colaboradores
e parceiros, em harmonia com o meio ambiente e a sociedade. Seus valores baseiam-se em
uma empresa justa, integra, socialmente correta e comprometida com resultados.

Contando com a sua experiéncia, a empresa investe em tecnologia, matéria-prima
selecionada e treinamento, conseguindo qualidade em seus produtos, € ainda para maior
agilidade, a industria também dispde de servigos de suporte ao cliente como, treinamento,
software para projetos, assisténcia técnica e rede de representantes em todas as regides.

4.2. INTRODUCAO AOS RESULTADOS

Falar em satisfagdo dos funcionarios ¢ muito subjetivo, afinal, cada um tem seus
objetivos e necessidades. Pode-se dizer, entdo, que a satisfagdo de um individuo depende da
sua formagdo, da sua ambicdo, da funcdo exercida na empresa, das suas expectativas no
trabalho, de suas experiéncias e do seu dia a dia.

Percebe-se, que a satisfacio com o trabalho engloba os conceitos de resultados,
tratamento e procedimentos justos. Todos devem procurar descobrir quais sdo as atividades
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que lhe ddo maior grau de satisfacdo e alegria e, consequentemente, pratica-las mais. Assim
como, se deve descobrir, também, quais sdo os problemas que causam a maioria das
preocupagdes e elimina-los, tornando-se assim, seres humanos mais felizes e satisfeitos.

4.3. ANALISE INDIVIDUAL
A seguir estdo apresentados os graficos e as analises respectivamente de cada questao
da entrevista.

4.3.1. Razdo para Desligamento

Como se pode perceber no grafico 1 existe percentuais diferentes para o desligamento
da empresa, sendo 5% pela insatisfagdo salarial, 5% quanto aos beneficios, desentendimento
com supervisor nao foi citado nem um momento, abandono de emprego15%, ma conduta 5%,
mudanga de cidade 25% e 45% que ndo citaram motivos. Percebe-se que a um nimero
expressivo de pessoas que sairam por mudanca de cidade e em outros esta: estudando ou nao
se adaptou no setor.

Razao para desligansento

Crutros

Wiudanca de cidade 25

MWia conduta 5

Abandono do emprego 15

Desentendi mento com seu superi ol

Insatisfacao quanto aos beneficios 5

Grifico 1: Razdo para desligamento.

4.3.2. Trabalharia na Empresa Novamente

Neste grafico percebe-se que ha uma satisfagdo consideravel em trabalhar na empresa
novamente visto que 75% afirmaram que trabalhariam e apenas 25% ndo. O que se verifica ¢
que desses 75% afirmaram que ¢ uma empresa boa de trabalhar. Nos 25% alguns ndo citaram
os motivos pelos quais sairam e outros ndo se adaptaram ao setor € ndo conseguem trabalhar
em industria.

Trabalharia na empresa nova mente

vao I :5

sirm | ——

Grafico 2: Trabalharia na empresa novamente.



Wbl

)77

-l

4.3.3. Perspectiva de Trabalho Fora da Empresa
Percebe-se neste grafico, que dos 44% que se desligaram da empresa apenas um citou
perspectiva fora da empresa se dedicar mais aos estudos e 56% ndo tem trabalho fora da

empresa.

Parspactive de trebel o fore de emprase

rac | —
i |

Grifico 3: Perspectiva de trabalho fora da empresa.

4.3.4. Experiéncia Condizente com o Cargo
Quando perguntado se a sua experiéncia condizia com seu cargo ocupado 44%
disseram que sim e apenas 56% disseram ndo ser condizente ao cargo.

Experienciaeracondizente com o carso

reg-
sim I /

Grifico 4: Experiéncia condizente com o cargo.

4.3.5. Oportunidade de Treinamento e Crescimento na Empresa

Percebe-se que existe a oportunidade de treinamento e crescimento na empresa onde
40% afirmam ter sempre, 20% quase sempre, 30% raramente e 10% nunca. Esses percentuais
mostram que ha programas de treinamento ficando na casa dos 60%. Esse percentual de 30%
e 10% diz respeito ao interesse do colaborador também, pois 0 mesmo deve buscar incentivos
para aperfei¢oar seu trabalho cobrando sempre do seu supervisor imediato programas de
treinamentos.

Qportunidade de trinanento e Ccrescinento na empresa

Munca _1D
Raramente | =0
quase sempre | O
sempre |

Grifico 5: Oportunidade de treinamento e crescimento na empresa.

4.3.6. Relacionamento com Supervisor
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Em relacdo ao relacionamento dos colaboradores com seus superiores a pesquisa
demonstrou um grau de satisfagdo dos mesmos, onde 53% encontram-se satisfeitos e 21%
muito satisfeitos. Totalizando um grau de satisfacdo em 73%, e o percentual de insatisfacdo
ficou na casa dos 20%, e um indice consideravel.

Relacionamento com b sEU SUPEYisOr

Mao tenho cpiniae NGNS 10,55
Wluito insatisfeitc NG 10,55
Insatisfeito N S 26
catisfeito I

Grafico 6: Relacionamento com supervisor.

4.3.7. Habilidade do Supervisor na Conduc¢io da Equipe

Neste aspecto, apresenta-se um grau de satisfacdo de 70%, e de muita satisfagdo em
5% em relagdo a habilidade de seu supervisor na condugdo da equipe ficando na casa dos
75%. Ainda pode haver melhorias quanto as habilidades do supervisor, haja visto que como
lider deve sempre ser o exemplo para melhor o trabalho em equipe, tendo em vista que 10%
mostraram insatisfacdo e 5% nao tem opinido.

Habilidade do supervisor na condugso da equipe

Maoctenho opiniao I S
MWuito insatisfeitc NG 10
Insatisfeito NG 10
catisfeite |INEG—

Grifico 7: Habilidade do supervisor na condugao da equipe.

4.3.8. Relacionamento com Colegas de Trabalho

Em relagdo ao relacionamento com seus colegas o nimero de satisfacdo fica na casa
de 55%, entre satisfeitos, muito satisteito 30%, insatisfeito 20% e que ndo deram sua opinido
5%. Esse indice de satisfacdo de 85% muito bom tanto para se trabalhar em equipe quanto
para o bem estar do colaborador no seu ambiente de trabalho.
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Mactenho opinido ghiglg=io com seus colegas de trabalho
MWuito insatisfeito S
Insatisfeitc NS
satisfeito I
NWuito satisfeito I - [
0 10 £0 30 403
Grifico 8: Relacionamento com colegas de trabalho.
Tabela 2: indice de satisfacio ao avaliar a empresa de modo geral, nos seguintes aspectos
Muito Sa- | Satisfei- | Insatis- | Muito In- | Ndo tenho
tisfeito to feito satisfeito | Opinido
Relacionamento interpessoal 2% 16% 0% 0% 1%
Ambiente fisico e tecnoldgico 16% 53% 11% 11% 11%
Valores e normas da empresa 15% 50% 20% 5% 10%
Planejamento, organizagdo e metas 10% 75% 5% 0% 10%
Oportunidade treinamento e crescimento | 5% 60% 20% 0% 15%
Salério e beneficios oferecidos 35% 40% 20% 0% 5%

Pode-se identificar na tabela 2 que tanto o indice de satisfacdo com relacdo a convi-
véncia com o0s colegas quanto aos outros valores questionados, os colaboradores mostram-se
satisfeito, isso ¢ muito bom e muito importante pois se percebe que o colaborador avaliou de
forma positiva a satisfagdo em trabalhar na empresa.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Com base nos dados coletados, foi criado e ja estd sendo implantado, varios beneficios
que implicam diretamente na lideranca dos supervisores € no relacionamento. Dessa forma
serdo apresentadas as melhorias que j4 vem sendo implantadas pela empresa e outras que
serdo implantadas conforme andamento e programacdo de cada setor. Primeiramente os
supervisores participaram de varias palestras sobre lideranga e relacionamento interpessoal, e
puderam expor qual sua maior dificuldade, a qual posteriormente cada um esta trabalhando,
sendo uns sdo com relag@o ao relacionamento e outros com dificuldade em liderar. Depois das
palestras foi acordado entre os gerentes e supervisores que passaram a ter reunides mensais,
para que todos possam expor tanto o andamento de cada setor, o qual € passado estatisticas de
producdao de cada setor mensalmente, e avaliagdo de como os colaboradores estdo se
comportando com as mudangas ja praticadas.

Como a empresa sempre apoia os funciondrios quanto aos estudos, todos os
supervisores voltaram a estudar, e a se qualificar na sua drea com cursos € treinamentos
especificos para cada setor e para cada dificuldade, tanto com relacionamento quanto a
lideranca, e para melhorar a qualidade da supervisdo exercida. Assim com os treinamentos
mostrou-se que ha oportunidades para o colaborador se qualificar, se atualizar e se
desenvolver profissionalmente. Também ja esta sendo trabalhado com os supervisores o
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trabalho em equipe, mostrando o quanto a empresa estimula e valoriza o trabalho em equipe
para solucionar problemas, para buscar oportunidades, para aprimorar processos € para inovar.
O papel do supervisor ¢ fundamental na satisfacdo da equipe de trabalho, por isso 0 mesmo
deve sempre buscar melhorias para o seu diferencial.

Avaliar a rotatividade de pessoal, permite as empresas identificar as percepcdes de
seus colaboradores sobre os diferentes aspectos que influenciam o seu bem-estar e,
consequentemente, a qualidade de vida no trabalho. Permite, ainda, identificar oportunidades
de melhoria da qualidade, da produtividade, do comprometimento dos colaboradores com os
resultados da empresa e, por conseguinte, aumentar a propria rentabilidade tendo um bom
relacionamento com seus colegas. Com base nos dados apresentados nesse trabalho, pode-se
dizer que os objetivos foram alcangados, visto que novas melhorias ja estdo sendo trabalhadas
e a aceitacdo perante os colaboradores e a convivéncia entre eles ja mostrou que esta fluindo
conforme reunides mensais realizadas conforme sugerido, e também que a andlise da
rotatividade serd feita a cada 6 meses.

A empresa preocupa-se com o bem-estar dos seus colaboradores, ou seja, visa a
proporcionar um bom ambiente de trabalho e beneficios que auxiliem a vida pessoal e
profissional, disponibilidade de treinamentos para a capacitacdo atingindo assim a motivagao
de todos. Considerando que cada organizagdo tem sua realidade social, econdmica, cultural,
tecnoldgica e financeira, deve-se sempre buscar a melhor forma de se estruturar, coordenar as
atividades e otimizar seus recursos humanos e financeiros, de forma a atingir os objetivos
tanto da empresa como da equipe de colaboradores.
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