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RESUMO

No comeércio varejista obtém-se uma grande compe-
titividade que predomina no mercado de trabalho, a
gestdao de pessoas vem-se modernizando de acordo
com o avango da tecnologia e a globalizagao, fenéme-
nos que podem ser compreendidos como processo
econdmico e social que integrando paises e pessoas
do mundo todo. O presente trabalho tem como obje-
tivo apresentar o indice de rotatividade de pessoal ou
turnover em uma empresa de Tomé-Acu. A metodo-
logia utilizada caracterizou-se como descritivo, com
abordagem qualitativa, a pesquisa foi por meio de
entrevista com o gestor encarregado pelas contrata-
¢Oes e demissdes de funcionarios e com o responsavel
pelos registros e desligamentos de funcionarios. Os
dados e as informagdes coletadas foram por meio de
pesquisa de campo, cujo principal motivo é conhecer
os indices de rotatividade de pessoal desta empresa
e em qual periodo ocorreu mais desligamentos. Para
tanto € necessario que a empresa busque a eficiéncia
principalmente na drea da gestao de pessoas.
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ABSTRACT

In the retail trade, a great competitiveness prevails
that prevails in the labor market, people management
has been modernizing according to the advancement
of technology and globalization, phenomena that can
be understood as an economic and social process that
integrating countries and people. from all over the
world. This paper aims to present the staff turnover
index or turnover in a Tomé-Ac¢u company. The
methodology used was characterized as descriptive,
with a qualitative approach, the research was through
interviews with the manager in charge of hiring
and dismissing employees and with the person
responsible for employee records and dismissals.
The data and infor-mation collected were through
field research, whose main reason is to know the staff
turnover rates of this company and in which period
there were more dismissals. Therefore, it is necessary
that the company seeks efficiency mainly in the area
of people management.
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A grande competitividade que pre-
domina no mercado de trabalho, a gestao de
pessoas vem-se modernizando de acordo com
o avango da tecnologia e a globalizagao, com
fenbmenos que podem ser compreendidos
como processo econdmico e social que integra
paises e pessoas do mundo todo. As empre-
sas devem investir cada vez mais em recursos
humanos, pessoas capacitadas sao necessarias
para identificar e diagnosticar as causas que
elevam o indice de rotatividade na empresa.

A rotatividade de pessoal ou turnover,
influencia significativamente nos processos e
resultados das empresas, e o avango da tecno-
logia impulsionam a modernizagao do modelo
de gestao de pessoa, pois € um aspecto muito
importante na dinamica organizacional. No
presente projeto pesquisamos uma empresa
varejista do comercio de Tomé-Acu, onde a
mesma atua na comercializagdo de produtos
de moveis, eletrodoméstico e cal¢ados, fazen-
do assim parte da dinamica do mercado de
trabalho, evidentemente é normal as empre-
sas apresentarem alguma rotatividade, mas
quando o ritmo das contratagoes e demissoes
¢ igualmente alto, em periodos de economia
desaquecida e aquecida, é importante buscar
identificar o que esta por tras dessa flutuagao
de funciondrios.

As empresas procuram evitar a rota-
tividade de pessoal ou turnover, uma vez
que gera custos e desgastes nas empresas,
€ necessario que seja identificado as causas
que levam a rotatividade de pessoal para
evitar maiores problemas.

O tema deste estudo justifica-se por
conta da importancia da questao da rotativi-
dade no mercado de trabalho, sendo a rota-
tividade um problema que envolve todos os
setores do mercado, pois gera consequéncias
graves em todas as dreas, sendo considerado
um movimento de natureza fisica, quando se
muda de local de trabalho ou de profissao.
(DUTRA, 2015)

As empresas devem estar sempre aten-
tas com o mercado cada vez mais competitivo,
abrangendo sempre um quadro de funciona-
rios qualificado e motivados, para evita-se a
rotatividade e consequentemente evitar os
custos com novas contratac¢des. (SILVA, 2012).

O alto indice de turnover traz para a
empresa uma certa improdutividade, dificul-
dade de selecao de profissionais qualificados,
incerteza, custos com treinamentos. Sendo de
primordial importancia que as organizagoes
adequem o indice de rotatividade para dimi-
nuir custos e manter os recursos da empresa
evitando grandes impactos, sobre os gastos.
(SILVA, 2011).

Esta pesquisa justifica-se pela rotativi-
dade de pessoal que acarreta impactos finan-
ceiros sobre o faturamento das organizagoes.
Com esse problema sera analisado os motivos
que levam o turnover, contabilizando assim
os numeros de contratacdes e demissdes em
um certo periodo e ao final sera sugerido pro-
cedimentos que assegurem os métodos quali-
tativos e motivacionais.

Este artigo tem como objetivo, identi-
ficar o indice de Turnover em uma empresa
varejista de Tomé-Agu nos anos de 2013 a
2018 podendo desta maneira contabilizar os
numeros de contratacoes e demissodes feitas no
periodo determinado, Identificar as possiveis
causas pelas quais levaram ao Turnover nos
anos de 2013 a 2018 e Calcular os indices de
Turnover da organizacdo, o mesmo apresen-
tard um carater descritivo, com abordagem
qualitativa, por se tratar de uma analise sobre
a rotatividade de pessoal — turnover, em uma
empresa varejista. Sua natureza exploratdria
se da pelo fato de se obter o melhor enten-
dimento do evento examinado. (MARCONI;
LAKATOS, 2011). Além disso, adotou-se a
pesquisa de campo, em que consiste na busca
de solugdes para uma suposi¢ao que se dese-
je confirmar, ou a revelagao de novos fatos,
visando alcancar dados e/ou conhecimen-
tos a respeito de um problema (MARCONI;
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LAKATOS, 2011). Os dados coletados sao: as
receitas mensais e anuais dos anos de 2013 a
2018 divido por setores; o nimero de contra-
tagcoes e demissoes anual.

O que é gestao de pessoas?

Com a evolucao da teoria classica da
administracao de Frederick Taylor e Henry
Fayol iniciou um processo de padronizacao
onde era descrito as habilidades necessarias
para cada posto de trabalho afim de garantir
maior produtividade isso causou um grande
impacto na sociedade e organizag¢oes. Nessa
fase a drea de gestao de pessoas comegou
a se estruturar e se tornou o regulador,
implementador e trans-formador de normas
garantindo assim o bom funcionamento das
organizagoes. (CALDAS, et al., 2015)

Destacando que no inicio dos anos
1990, a gestao de pessoas ganha-se gran-
de relevancia nos ambientes cada vez mais
competitivos e exigentes no Brasil. Sendo
fundamental entender, para compreender
o momento na que estamos passando para
poder vivenciar as tendéncias dos proximos
anos. (DUTRA, 2016)

Ainda segundo Dutra (2016), os cola-
boradores vém sendo tratados como um
recurso a ser administrado, tendo ainda
como principal referencia o controle sobre
as pessoas, em contrapartida as organiza-
¢Oes sofrem grande conjuntura do ambiente
externo, onde sua principal mudanga vem
ser a: estrutura e formas da organizacgao;
processos decisorios ageis e focados nas
exigéncias do mercado entre outras. Por
outro lado, os padrodes de valorizagao socio-
culturais, e de transformagdes tecnologicas
e ambiental altera nas condi¢des de vida das
pessoas e da organizacgao, tendo pessoas cada
vez mais conscientes de si mesmas, pessoas
mais atentas a elas em termos de integrida-
de fisica, expectativa de vida maior, pesso-
as que abrangem oportunidades e desafios
profissionais.

Sendo assim a moderna Gestao de
Pessoas desempenha o papel de lideranga,
incentivadora, contribuinte, buscando agre-
gar valores, desenvolvendo e ampliando os
horizontes das organizagoes e colaboradores.
O planejamento de pessoal, desenvolvimento
e retencao de talentos sao passos importante
para a ocupagao imediata de posto de traba-
lho o que ao contrario pode gerar custos ele-
vados para a organizacao com a espera pela
sele¢ao, recrutamento e treinamento para tal
posto. (CHIAVENATO, 2014).

Recrutamento e Selegdo

A funcgao do recrutamento e selecionar
de forma qualitativa candidatos aferentes a
vagas disponiveis nas organizagoes, atribuin-
do requisitos minimos para aquele determina-
do cargo. Classificando assim candidatos ade-
quados para as necessidades da organizacao.
(CHIAVENATO, 2008)

Sendo assim, sdo processos que fazem
parte da vida organizacional, em seu processo
de admissao, buscando cada vez mais suprir
as necessidades da organizagdo com mao
de obra qualificada, devendo estar de forma
sucinta integrados as estratégias da empresa
(FRANCA, 2014). Destacando os principais
tipos de recrutamento.

RECRUTAMENTO
INTERNO

RECRUTAMENTO
EXTERNO

E um processamento . -
E o processo de captacao

(ou modificagado) de
de recursos humanos no

recursos humanos”
(CHIAVENATO, 2008).
Sendo assim um processo

mercado de trabalho, com
0 objetivo de suprir uma

. necessidade da empresa no
ou fluxo interno dos o
seu quadro de efetivos”.
recursos humanos.

RECRUTAMENTO MISTO

O recrutamento misto adota-se por trés fungoes:
Recrutamento externo sucessivo de recrutamento
interno; Recrutamento interno sucessivo de
recrutamento externo; e Recrutamento externo e
recrutamento interno, simultaneamente.
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FATORES QUE ADEREM A
ROTATIVIDADE

O termo lideranca é muito usado como
um processo de influéncia dentro das organi-
zagOes, embora haja muitas definicdes para
esse tema, geralmente é utilizado para um
individuo, mediante uma pessoa ou grupo
sendo orientado para o atingimento das metas
e organizacao do estabelecimento. Bowditch e
Buono (2017) descrevem, lideran¢a como sus-
tentacao de todo seu teor.

Por muito tempo estudiosos de recur-
sos humanos investigam a lideranga como
tracos em uma seria de variaveis, como peso,
etnia, género e idade. No mesmo ponto de vis-
ta Clegg, Kornberg, Pitsis (2017) analisa certas
caracteristicas, de personalidades como:

A diferenca entre aqueles que surgem
como gran-des lideres e aqueles que sempre
sao destinados a obedecer € a eterna motiva-
cao para realizacao, honestidade integridade
e uma habilidade de compartilha com as pes-
soas e motiva-las em direcao a metas comuns.
(CLEGG, KORNBERG, PITSIS (2017, p. 152).

Diferente dos tracos de lideranca a teo-
ria comportamental, define um com-
portamento apreciavel, isto é Lideranca
“é a nogao de que existem duas estru-
turas basicas que caracterizam lideran-
¢a direcionados ha, Interacao e relacio-
namento com outros seres humanos e
parte técnica do trabalho, ou a tarefa.”
(CLEGG, KORNBERG, PITSIS 2017).

Segundo Chiavenato (2016) a motiva-
¢ao pode vir de dentro para fora, no momen-
to que a prdopria pessoa apresenta modos de
se auto motivar ou, pode surgir por meio de
fontes externas, por outros individuos ou
fatos que fazem esse profissional a procurar
o melhor de si em seus atos.

Em seu pensamento no momento em
que uma necessidade ¢ realizada ela para
de ser motivadora de conduta, comeca a ser

motivada pela ordem sequente das necessi-
dades, sendo assim para motivar uma pessoa
€ necessario conhecer em que fase se locali-
za na piramide; € esse o ponto de vista mais
criticado dado que os individuos podem
sentir varias necessidades simultaneamente
ou até mesmo deixar de lado uma necessida-
de de grau menor por outra de grau maior.
(CHIAVENATO, 2016). Segundo essa teoria
raramente acerta-se o topo da piramide, por-
que sempre existird novas metas e ambig¢Oes

A Qualidade de Vida no Trabalho
envolve todos os aspectos fisicos e ambien-
tais, assim como os aspectos psicologicos
presentes no local de trabalho. Nessa con-
juntura é necessario analisar todos esses
aspectos para se obter o grau de satisfacao
de cada colaborador. Percebe-se, que nao
existe um padrao de qualidade de vida que
possa ser satisfatério a todos, tendo em vista
que cada colaborador tem uma necessidade
diferente. Fazendo-se o necessario para ter
uma boa gestao de qualidade de vida den-
tro da orga-nizagdo para minimizar ao cli-
max as necessidades do coletivo, tornando
o ambiente de trabalho mais produtivo e
sucessivamente trazendo vantagem com-
petitiva a empresa. (RIBEIRO, SANTANA,
2015). Desta maneira o alto grau de auséncia
das fungoes (absenteismo) pode aumentar o
indice de rotatividade de pessoal.

Chiavenato (2016), Absenteismo refe-
re-se a pessoa conduz a si proprio de acordo
com suas proprias regras e procedimentos
aceitaveis, denominando autodisciplina,
obtendo um autocontrole sem necessidade
de supervisdao, observando as conformida-
des e regras da organizagao sem preceito,

podendo calcular o seu indice.

TURNOVER - ROTATIVIDADE
DE PESSOAL

O termo turnover também chamado
de rotatividade de pessoal é o nome usado
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para definir a entrada e saida de pesso-
as em uma organizagao e essa variagao
¢ medida através de indices mensais ou
anuais. Para Chiavenato (2016) é o resul-
tado da saida de alguns colaboradores,
seja esta saida por inciativa do empregado
ou da empresa, e a entrada de outros para
substitui-los nas atividades.

Por tanto, ndo ha como idealizar uma
empresa que nao tenha um minimo sequer
de rotacdo de pessoal (CHIAVENATO, 2016).
Um alto indice de rotatividade quer dizer
que na empresa algo nao estd bem, mesmo
que as saidas sejam decisdes tomadas pela
prépria empresa, portanto, precisa-se ava-
liar com muito cuidado todas as causas que
levaram a perda de funciondrios.

CALCULO DO INDICE DE
ROTATIVIDADE GERAL

Para o calculo do indice de rotativida-
de sdo considerados os nimeros de entradas
e saidas de pessoal em relagao aos recursos
humanos que a empresa dispdoe num deter-
minado periodo, este indice ¢ dado em per-
centuais. Desta forma, esse indice demons-
tra num valor percentual a quantidade de
pessoas que flutuam na organizagao.

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 (CARDOZO; 2005).

De acordo com Chiavenato (2008), se
a empresa tem um indice de rotatividade
de pessoal de 3%, quer dizer que ela pode
contar apenas com 97% de sua mao de obra.
Para poder contar com 100% é necessaria
provisao de um excedente de 3% de pessoal
para compensar o fluxo. Quando se trata de
medir o indice para o efeito de planejamento
de RH, utiliza-se a seguinte equacao:

Indice de Rotatividade de Pessoal =

{[(A+D)/2]x100}/EM

A = admissodes de pessoal dentro de certo
periodo (entradas)

D = desligamento de pessoal dentro do
periodo considerado (saidas)

EM =efetivo médio dentro do periodo
considerado

Fonte: (CHIAVENATO, 2016)

A rotatividade de pessoal é o que
mais preocupa os executivos das organi-
zagoes, e quando se torna alta podem cau-
sar enormes perdas de conhecimento, de
capital humano, de lucratividade e saude
organizacional, diversos fatores podem
ocasionar a rotatividade dentro de uma
organizacao e principalmente, ao empre-
gado (CHIAVENATO, 2016).

Dentre as vdarias razdes que levam

a rotatividade de colaboradores pode-
mos citar que: a mudanga no comando da
empresa: uma geréncia deficiente ou lide-
ranga ruim desmotiva os demais membros
da equipe atingirem seus objetivos; conflito
com chefes ou supervisores autoritarios e
explosivos : as pessoas também podem sair
quando seu relacionamento com os chefes
se torna estressante ou problematico, e elas
nado vé em nenhuma outra opgao pois se sen-
tem agre-didos; Uma mudanga de fungao
desfavoravel: as responsabilidades do cargo
de uma pessoa mudam e o trabalho torna-se
desestimulante fazendo com que o colabo-
rador se sinta desvalorizado e procure por

outro emprego (CAPPELLI, 2003).

Para que a empresa consiga entender
as causas que levaram a ter uma rotativida-
de alta, é essencial obter informacdes. Uma
das formas de levantar estas informacoes
sao as entrevistas de desligamento. E atra-
vés da entrevista que o Recursos Humanos
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pode fazer um diagndstico completo com
agoes assertivas para a retengao dos talen-
tos, pois, de acordo com Chiavenato (2016),
os principais indicios de uma boa Gestao
de Recursos Humanos ¢ a permanéncia do
capital intelectual na organizagao, princi-
palmente acompanhada de uma relagao
mutua dependéncia. Para tanto, é preciso se
atentar a alguns fatores externos que podem
contribuir na reteng¢dao dos talentos dentro
da empresa. Dentre eles, destaca-se a forga
da agricultura no municipio, que tem forte
influéncia na economia da regido, com des-
taque para algumas culturas como: pimenta-
do-reino e cacau.

PRINCIPAIS CAUSAS DA
ROTATIVIDADE

A rotatividade de pessoal é o que
mais preocupa os executivos das organi-
zagoes, e quando se torna alta podem cau-
sar enormes perdas de conhecimento, de
capital humano, de lucratividade e saude
organizacional, diversos fatores podem
ocasionar a rotatividade dentro de uma
organizacao e principalmente, ao empre-
gado (CHIAVENATO, 2016).

Fernandez (2006), explica que os
colaboradores ja treinados, capacitados
de uma empresa ja estdo adaptados com a
teoria e pratica dos sistemas de trabalho,
realizam todasuastarefassemdificuldades
de acordo com o padrao da organizagao:
quando ocorre um desligamento, todas as
conexoes e atividades sofrem com impac-
to das mudangas que em maior ou menor
grau afetam a organizacao promovendo
difi-culdade na formagao de equipes, baixa
integragcao com a cultura da organizagao
com esse know-how perdido na demissao.
Chiavenato (2016), destaca algumas das

causas de rotatividade de pessoal dentro
de uma organizacao podem se dar tanto
por fendmenos internos como externos,

onde sado citados algumas na tabela 2.

Tabela 1 - FenOmenos das causas da rotativi-
dade

FENOMENOS FENOMENOS
INTERNOS DAS EXTERNOS DAS
CAUSAS DE CAUSAS DE
ROTATIVIDADE ROTATIVIDADE

e DPolitica salarial das . B
e Situacgao de oferta

organizagoes;
L. e procura no
e Politica de
. mercado;
beneficios;

. s e eConjuntura
¢ Tipo de supervisao .
. econdmica
exercida sobre o y ‘el
avoravel;
essoal; .
P " e Oportunidade
* Oportunidade d
) e emprego

de crescimento pres
no mercado de

trabalho.
outras.

Fonte: (CHIAVENATO, 2016)

profissional, dentre

Dentre as varias razdes que levam
a rotatividade de colaboradores pode-
mos citar que: a mudang¢a no comando da
empresa: uma geréncia deficiente ou lide-
ranca ruim desmotiva os demais membros
da equipe atingirem seus objetivos; conflito
com chefes ou supervisores autoritarios e
explosivos : as pessoas também podem sair
quando seu relacionamento com os chefes
se torna estressante ou problematico, e elas
ndo vé em nenhuma outra opgao pois se sen-
tem agre-didos; Uma mudanga de fungao
desfavoravel: as responsabilidades do cargo
de uma pessoa mudam e o trabalho torna-se
desestimulante fazendo com que o colabo-

rador se sinta desvalorizado e procure por
outro emprego (CAPPELLI, 2003).
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FATORES EXTERNOS

Na cidade de Tomé-Acu, o setor madei-
reiro era predominante nas décadas de 80 e 90,
0 que gerava muito emprego e renda para o
municipio. Mas, com o passar dos anos, com a
escassez da matéria prima, a agricultura fami-
liar e o cultivo do dendé tiveram seu fortaleci-
mento, e isso fez com que, o poder aquisitivo
da populagao aumentasse significativamente,
circulando mais dinheiro. Fortalecendo assim
o comércio local e o poder de compra dos
agricultores, contribuindo para o aumento de
emprego e renda.

Um dos fatores que tem influéncia dire-
ta e indireta no poder aquisitivo € o prego da
pimenta-do-reino no municipio, como mostra
o grafico a seguir, o estoque médio do produ-
to em um periodo, favorecendo o aumento do
preco de compra do produto.

Grafico 1 - Preco médio da pimenta-do-reino

em tonelada
B[00

32.150

20.000
25.000
20.000
15.000
10.000

5.000

ns 04 015 016 017 018

=——Prego Médio daFimanta

Fonte: Adaptado de Nitin Bansal (2019).

Observa-se que houve uma queda
de estoque médio, dentre os anos de 2013 a
2016, comegando a recuperar seu corpo fisico
de 2016 a 2017, desta maneira a procura pelo
produto aumentou e consequentemente o
prego desparrou, o grafico demostra a influ-
éncia da falta de estoque favorecendo o prego
do produto.

Pode-se observar que houve um cres-
cimento significativo de 2013 a 2014 no preco
médio da pimenta-do-reino chegando ao seu
pico em 2015 com $9.650, e logo em seguida
entra em queda livre, chegando em 2018 com
$3.250 mil por tonelada.

Influenciando dessa forma o aumento
do prego da pimenta nos anos de 2014 e 2015,
incentivando assim os produtores a novos
plantios nos anos de queda mantendo o mer-
cado aquecido em 2017.

ANALISE E DISCUSSAO DOS
RESULTADOS

A partir dos dados coletados, buscou-
se al-cancar os objetivos determinados neste
trabalho e com base na metodologia, expor o
conhecimento adquirido ao longo da pesqui-
sa.

O quadro 1 apresenta os dados sobre
o numero de total de funcionarios referentes
a cada ano correspondente ao periodo anali-
sado.

Quadro 1: Numero total de funcionarios por
ano

ANO QUANTIDADE
2013 25
2014 30
2015 25
2016 23
2017 20
2018 19

Fonte:Lima; Sanches (2019)

Pode-se observar que entre os anos de
2013 e 2014houve um aumento no numero de
funcionarios devido a grande demanda na
cidade, ligada ao crescimento do poder aqui-
sitivo da populagao nesse periodo, causado
pelo aumento do preco da pimenta do reino
que era uma das fontes de renda mais culti-
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vada na regiao. Posteriormente, houve uma
queda progressiva no nimero dos funciona-
rios, representados assim no grafico abaixo.

O quadro 2 apresenta a coleta de
dados do numero de funcionarios efetivos
e temporarios divididos por cada setor da
empresa, sendo quatro setores que com-
poem o quadro funcional da organizacao,
representados a seguir.

A receita anual divididas pelos setores
que aderem a venda, como moveis/eletros e
calgados. Com isso, € possivel observar de for-
ma explicita os valores referentes a cada ano e
assim analisar em qual ano a empresa obteve
a maior receita.

Grafico 2. Comparativo Anual de Vendas por
Setor

Quadro 2: Numero de efetivos e temporarios por setor RS 2.500.000,00
%)
1E
~ ~ RS 2.000.000,00
o o > [ < | «
Z st = & e
< ) ol ©]o
0 = | B
E
= RS 1.500.000,00
Setor 1 — Eletros e Moveis 7 0 7
2013 Setor 2 — Calgados 6 3 9 RS 1.000.000,00
Setor 3 — Administrativo 5 0 5
Setor 4 — Servicos Gerais 4 0 4
Total | 22 | 3 | 25 RS 500.000,00
2014 Setor 1 — Eletros e Moveis 5 1 6
Setor 2 — Calgados 8 5113
Setor 3 — Administrativo 4 3 7 RS 0,00
2013 2014 2015 2016 017 2018
Setor 4 — Servicos Gerais 3 1 4 —o-Moveise Hetros ~—Caados —@=Total
Total | 20 | 10 | 30
Setor 1 — Eletros e Mdveis 4 1 5 Fonte: Lima; Sanches (2019)
Setor 2 — Calgados 7 3110
2015
Setor 3 — Administrativo 41216 Pode-se observar que no ano de 2017,
Setor 4 — Servigos Gerais 3 [ 1] 4 a empresa obteve sua maior receita dentro do
Total | 18 | 7 | 25 periodo analisado, e diante disso, destaca-se o
Setor 1 - Eletros e Méveis S I numero reduzido de funcionérios em relagao
so1  |octor 2 Calcados 6 | 4110 aos anos anteriores, relacionando-se a nova
Setor 3 — Administrativo 4 2 6 gestéo da empresa.
Setor 4 — Servicos Gerais 0 3
Total | 16 7 123
Quadro 3 - Calculo do indice de rotatividade anual
Setor 1 — Eletros e Moveis 3 1 4 - -
ANO CALCULO INDICE
Setor 2 — Calgados 5 3 8
2017
Setor 3 — Administrativo 4 1 5 2013 {[(8+8)/2]100}/25 32,0%
Setor 4 — Servicos Gerais 3 0] 3 2014 {[(8+11)/2]*100}/30 31,7%
Total | 15 | 5 [ 20 2015 {[(7+10)/2]*100}/25 34,0%
Setor 1 — Eletros e Moveis 3 2 5 2016 {[(8+12)/2]*100}/23 43,5%
Setor 2 — Calgados 4 3 7
2018 2017 {[(6+8)/2]*100}/20 35,0%
Setor 3 — Administrativo 3 2 5
* o,
Setor 4 — Servicos Gerais 2 0 2 2018 ([(6+4)/2]*100}/19 26,3%
a2 7 (v]

Fonte: Lima; Sanches (2019)

Fonte:Lima; Sanches (2019)
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O indice de rotatividade ¢ 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 mes (PONTES, 1996 apud CARDOZO;
2005 p. 45).

Grafico 3. Indice de rotatividade em compara-
¢ao com a média naciona

20%
15%

10% 10% 10% 10% 10% 10%
10% . . - - - °

5%

2013 2014 2015 2016 2017 2018

—e—indice de Rotatividade  —e— Média Nacional

Fonte: Lima; Sanches (2019)

CONSIDERACOES FINAIS

Com base nos resultados alcancados
com esta pesquisa, ficaram nitidos pon-
tos importantes a serem melhorados pela
empresa, otimizando o bem-estar dos tra-
balhadores. No mesmo ficou claro o cenario
negativo em relacdo a flutuacao de funcio-
narios, ja que todos os indices de rotativida-

de se mostraram elevados.

No ano de 2016 o indice de rotati-
vidade chegou a 43,5% na empresa, sendo
o maior dentro do periodo analisado. Em
2018, o indice caiu para 26,3% apresentando

o menor indice. Mesmo com a queda do indi-

ce, a empresa permanece acima da média de
10% estipulada pelo MTE.

Sugere-se que a empresa busque solu-
cionar o problema de rotatividade desde o
seu processo de admissOes, até o seu clima
organizacional que influencia na conjuntura
da empresa, e ainda as estratégias e progra-
mas voltados a reciclagem e aperfeigoamen-
to dos colaboradores, beneficios mais atrati-
vos e um planejamento de carreiras setoriais
acarretaria numa diminui¢ao consideravel

do indice de turnover descrito na pesquisa.

Neste caso um processo de recruta-
mento mais eficaz, desde a abertura do pro-
cesso seletivo, uma posterior contratacao e
inser¢ao no ambiente de trabalho, com pes-
soas mais capacitadas a vaga que se propoe,
possibilita pessoas mais comprometidas em
suas atividades e maior qualidade do pro-
duto ou servico levado pela empresa. Com
isso, a empresa ganha de contrapartida
maior dedicacao e comprometimento dos
colaboradores no decorrer de suas ativida-

des diarias.

Para tanto, é necessario que a empre-
sa busque a eficiéncia principalmente na
area de gestao de pessoas, ja que alguns
dos fatores que mais impactam nesta area,
envolvem também a retencao dos funcio-
narios numa empresa, como por exemplo,
o processo de admissao, o clima organiza-
cional da empresa, a politica de cargos e
salarios e a politica de reten¢ao do funcio-
ndrio, incentivos e reconhecimento profis-
sional (motivacao, prémios, etc), para que
haja uma relagao interpessoal vantajosa,
fazendo com que a produtividade fique
sempre alinhada aos preceitos definidos

na missao e visao da organizacao.
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