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INTRODUCAO

Esse tema de estudo de alta rotatividade (ciclo vicioso de admissdo substitutiva e
demissdo dos colaboradores da empresa) no setor de coleta de detritosda empresa na cidade
de Anapolis, foi alavancado pelo grupo em sala de forma pra contribuir dados para empresa e
analisar o estudo através de pesquisas em ajudar para terem ciéncia do motivo de alta
rotatividade indicando a empresa o erro para que possa ser reparada.Podendo haver
suposi¢coes de varios fatores que possa ocorrer,dando sinal de que a empresa estd em mal
desenvolvimento e que ndo atende a manuten¢@o dos seus funcionarios gerando rotatividade
enfastiosa e costumeira sem mudangas de reparar os erros contidos dentro da empresa,

podendo uma hora haver faléncia na organizacao.

Muitos funcionarios de acordo a grande mudanca de estabilidade no emprego
sendo mais curtos , competitividade e alta exigéncia das empresas, muitos apelam por um
beneficio para melhorar suas necessidades para manutencdo de vida e reconhecimento para
que se sinta importante em fazer parte da empresa. Em contrapartida disso havera baixo indice

de desempenho contribuindo pela rotatividade da empresa.

Pelo ponto de vista de muitas empresas pelo alto teor de mao de obra ndo se
preocupam muito com a capacidade de evoluir seus proprios funcionarios , tendo em vista,
fazer a substituicao dos profissionais caso ndo ocorra a gradatividade empresarial utilizando o
turnover desnecessario . Por parte dos beneficios muitas empresas tem a visdo de ndo obter

lucro e decair sua escala financeira aumentando mais gastos.
Esta empresa buscamoscomo objetivos esses seguintes fatores:
o Identificar e analisar quais reais motivos de alta rotatividade na empresa

e Diagnosticar os potenciais fatores que levam a organizagdo a ter um alto indice de

turnover e suas consequéncias.
e Identificar as consequéncias destes estados na empresa.

e Aplicar questionario, tabular e analisar os resultados obtidos a fim de apresentar os

dados coletados aos gestores da organizacao.

e Identificar os fatores que levam a saida dos colaboradores.



2ESTUDO SOBRE ALTA ROTATIVIDADE DA EMPRESA NO SETOR
DE COLETAGEM DE DETRITOS NA CIDADE DE ANAPOLIS

Turnover de acordo com Chiavenato (2004), é a mudanga de entrada (admissoes
substitutivas) e/ou saida (demissodes) do funcionario da empresa envolvendo resultantes sobre
seu desempenho de forma complexa, como analise interna da empresa sobre evidéncias de
remuneracdo baixa e reforma da empresa selecionando profissionais desempenhados e
capacitados ao servigo, levando em conta sobre a questio de motivacdo, em caso de

desmotivacao do funciondrio contribuindo pelo seu mau desempenho.

A empresa da unidade de Anapolis, por se tratar uma empresa pequena com 300
funcionarios com alto grau de turnover. Portanto através de pesquisas de analises agora
iremos impor de acordo com seguintes indicadores que possam desvendar e compreender essa
problematica. Como se trata aos conceitos de Marques (2007) , a rotatividade ¢ um dos
aspectos mais importantes da dindmica organizacional de recursos humanos, sendo usada para
definir a flutuacdo de pessoal entre a organizacdo e seu ambiente; em outras palavras, o
intercimbio de pessoas entre a organiza¢do ¢ o ambiente ¢ definido pelo volume de pessoas
que ingressam e que saem da organizacdo. Levando em conta,que o turnover em seu alto
indice envolve uma série de fatores impondo em si como consequéncia resultante de outros

motivos hipotéticos da empresa.

Para Bohlander (2010), diz sobre remuneragdo por valor agregado , também
chamado remuneracdo da cadeia de valor com componentes do pacote de remuneracdo
(beneficios, pagamentos de base, incentivos etc.), para gerenciar a remuneragdo aos esforgos e
ao desempenho do funcionario estimulando o funcionario para evitar desmotivagdo e aumento

de turnover. As metas mais comum de uma politica de remuneracdo estratégica incluem:
e Recompensar o desempenho passado dos funcionarios
e Permanecer competitivos no mercado de trabalho
e Manter a equidade de salério entre os funcionarios
e Associar o futuro desempenho dos funcionarios as metas da empresa
e Controlar o or¢amento destinado a remuneracao

e Atrair novos funcionarios



e Reduzir a rotatividade desnecessaria

Tendo esses fatores que contribuem para redugdo de turnover da empresa ,
havendo de forma segura sobre coleta de dados e de pesquisa onde ha informagdes do
mercado de trabalho , necessidade humanistica , regides ,riscos de seguranca, custo de vida,
lucro sobre beneficios e remuneragdo. E logo apds , a capacidade da empresa pagar , valor
relativo do funcionario , valor do trabalho e politicas salariais desenvolvendo analises
motivadoras como por exemplo : o feedback, beneficios , remuneracdo por desempenho,
bonus, remuneracdo por competéncia, pagamento por mérito € curso de aprimoramento. Para
Marques (2007,p.25), “ em toda organizacdo saudavel ocorre, normalmente, um pequeno
volume de entradas e saidas de recursos humanos, ocasionando uma rotatividade meramente

vegetativa e de simples manutencao do sistema”.

De acordo com a Teoria da Expectativa e Remuneragao do autor Bohlander (2010)
propde que as pessoas se esforcam para alcangar resultados e recompensas, desde que estes
sejam considerados importantes para elas. Assim, a motivacdo ¢ funcao da expectativa de se

alcangar a recompensa ou resultado, multiplicada pelo valor que lhe ¢ atribuido.

Essa teoria trata que os colaboradores individualmente sejam recompensados um
valor a mais na sua remuneracdo de acordo com sua atuagdo, comportamento ¢ desempenho
no servigo. Dando forma de expectativa com alto empenho e alto desempenho surgira o grau
de remuneracdo com recompensa financeira e salario satisfatorio. Lacombe (2011) detalha o
conceito dessa teoria que consiste em pagar pessoas em funcdo de padrdes, metas e objetivos
a serem atingidos e que os mesmos sejam compativeis de cada unidade com a unidade maior
na qual estd inserida dando também incentivos por equipes para ajudarem-se mutuamente

para obter desempenho eficaz.
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O ambito de manter o funciondrio competente e eficiente ¢ extremamente
relevante pois trata de ter toda experiéncia e nogdo da analise em decorréncia da empresa que
no entanto quando substituido por um novo colaborador sera dificil de manter o nivel e ritmo
em curto prazo. Nisso envolve negociacdes para ndo retardar os procedimentos empresariais e
investigando se compensa ou ndo esse tipo de acordo. Estando de acordo com autora Mann
(1995), se o funcionario envolvido em um conflito de comportamento ¢ 1til, ¢ do maior
interesse para a empresa lidar com o comportamento ineficiente e resolver o problema, para

que a rotatividade ndo seja necessaria.



A autora Mann(1995), menciona também lidar com a incompatibilidade
comportamental torna-se particularmente importante quando a situagdo ¢ desmoralizante para
outros funciondrios. Funciondrios conscienciosos podem sair do departamento ou até da
empresa se perceberem que estdo sendo aplicados dois pesos e duas medidas. Assim, uma
empresa pode perder alguns dos seus melhores colaboradores por causa de um

comportamento conflituoso.

O estresse do colaborador pela alta exigéncias de servicos da empresa envolve a
desmotivacdo que podera resultar por um turnover. De acordo com Bohlander (2010) impor
programas de controle de estresse incluindo instru¢do sobre técnicas de relaxamento,
habilidades de adequag@o , capacidade de ouvir(as pessoas), métodos para lidar com pessoas
de personalidade dificil, administracdo de tempo e assertividade. Parece ser um fator simples

e impugnante mas na realidade fara uma vasta diferenca procedimentais na empresa.

Remuneracdo por competéncia ¢ uma forma de recompensar pelo conhecimento
que possuem ou incentivar o colaborador para ampliar mais sua qualificagdo e também
qualidades pessoais e interpessoais. Remuneracdo por habilidade consiste recebimento
remuneratorio pelo que sabe fazer. Pagamento por mérito € o aumento do seu pagamento-base
pelo seu desempenho. Bonus € o pagamento para incentivar o empregado, mas tomar cuidado
para ndo incorpora como salario. Mesmo sendo fator higi€nico, Xavier (2006), diz que ndo
criam motivagdo, mas podem causar desmotivacdo, razdo pela qual devem ser bem

administrados, sendo assim reduzindo risco de alta rotatividade.

A empresa que possa também realizar incentivos ao bem-estar como café com o
chefe da empresa com seus funcionarios, comunicagdo interna da empresa ( murais, revistas,
canais) para valorizar e elogiar mais os funciondrios impondo também os aniversariantes do
més com mensagens de alto estima. Fazer com que sinta os colaboradores como importantes e
que a empresa seja considerada como familia. Impor cursos de qualificacdes e melhorar o
desempenho para gratificar e aumentar sua remuneracdo fazendo com que reduza mais o
sistema de turnover De modo geral, a principal palavra-chave de tudo isso ¢ : envolvimento.
O gestor que efetivamente se envolve com o trabalho, com os colaboradores e suas tarefas,

com o grupo obtém automaticamente uma resposta positiva, como diz Xavier (2006).

Para Cascio (2009), categoriza a rotatividade como funcional (quando a saida do
trabalhador produz um aumento de valor para a empresa) ou disfuncional (quando sua saida

produz uma redugado de valor).Quando a diferenca na forga de trabalho é negativa ou quando a



alteracdo em seu valor, mesmo que positiva, ndo compensa seus custos, trata-se de uma
rotatividade disfuncional ; quando a diferenga resultante na for¢a de trabalho ¢é positiva e
suficientemente alta para compensar seus custos transacionais, trata-se de uma rotatividade

funcional.

Muitos analistas e empresas refinam uma medida geral da rotatividade ao
classifica-la como controlavel ou voluntaria (um funcionario que deixa a empresa porque quer)
ou incontrolavel ou involuntaria (por exemplo, aposentadoria, morte, demissdo).Depois de
identificadas as reservas fundamentais de talento, torna-se importante medir suas taxas de
rotatividade voluntaria para avaliar seus custos, entender por que os funcionarios estdo saindo
e tomar providéncias para reduzi-la. A taxa de rotatividade das reservas fundamentais de
talento ndo precisam ser muito altas para serem extremamente caras ,sendo mais estratégicos

como dito perante os autores Cascio (2009).

O procedimento geral, seguidos de Cascio(2009), para a identificacdo e a medi¢do
dos custos da rotatividade esta fundamentado na premissa de medir o turnover, a empresa
precisa considerar trés grandes categorias de custos: custo de desligamento, de reposi¢ao e de
treinamento. Além disso, também deve considerar a diferenca de desempenho, em termos
monetdrios, entre os desligamentos e seus substitutos. Finalmente, o custo total da

rotatividade deve incluir, na medida do possivel, o valor econdmico da perda de negdcios.

Em aspectos relevantes, informagdes obtidas por contato direto com empregados
pertencentes aos grupos de risco, geram significancias mais riscos sobre as causas da
rotatividade e sobre as possiveis solugdes. Levantamento, grupos de discussdo e entrevistas
com membros de grupos de risco podem propiciar pistas importantes de como esses
trabalhadores consideram seus empregos. Tais fontes podem revelar, também , preocupacdes
relacionadas aos vinculos deles na empresa e ao retorno de seu investimento no trabalho como
diz Davenport(1999).De forma geral,, ¢ absorver ao maximo de informagdes de seus

colaboradores para haver total desenvoltura para saber tratar e reparar o problema.
Para Lashley(2011), beneficios para uma rotatividade controlada:
e se os que deixam a organizacao possuem desempenho inferior;
e se novos funcionarios trouxerem novas habilidades e ideias;

e se a organizacdo foi renovada com mudanga promovida pelos novos funciondrios;



No entanto perante a rotatividade descontrolada pode ocorrer:

e arruinar o planejamento da empresa;

e tem um efeito desastroso no moral do pessoal;

e representar um custo extra consideravel para o negocio;

e reduzir a qualidade do servigo;

e gerar insatisfacdo no cliente.

Frequentemente, estabelece-se um ciclo vicioso, onde a alta rotatividade de
pessoal resulta em recrutamento e selecdo malfeitos, porque muito rapidos, em raciocinio
improdutivo, em treinamento limitado, em pressdo da superintendéncia e da geréncia e em

baixo moral, oque leva a instabilidade e a rotatividade no trabalho, como explica o seguinte

autor Lashley(2011).

Turnover tem dois fatores que sdo: fatores externos(os beneficios oferecidos pelos

empregadores concorrentes) e fatores internos(sdo geradores de insatisfacio com a

organizagdo em si).De acordo com Lashley (2011), apresenta a seguinte tabela:

FATORES QUE PODEM ACARRETAR O ALTO TURNOVER

FATORES INTERNOS

FATORES EXTERNOS

Descontentamento com os lideres

Salario maior

Imagem fraca da organizagao

Carga horaria melhor

Termos e condi¢des mediocres

Estabilidade

Padrdes de trabalho injustos

Emprego alternativo

Baixos salarios

Melhores perspectivas de carreira

Carga horaria inadequada

Melhor treinamento e desenvolvimento

Falta de autonomia

Delegacao de responsabilidades

Fonte:Lashley, 2011, p.66.Livro Administracio de Pequenos Negdcios de Hospitalidade, editora

Elsevier.




Por isso deixando claro, as importancias dos gestores entendam o mercado de
trabalho e prestem atencgdo aos termos e condigdes de emprego que sdo oferecidos por outras
empresas. Lashley(2011), explica do mesmo modo, é importante considerar a saida
involuntaria da empresa, bem como as causas voluntirias sugeridas anteriormente.A

rotatividade de trabalho involuntaria ocorre contra o desejo do funcionario.

Alto indice de turnover indica que ha falhas na organiza¢do sendo assim
necessitando de reparos e com isso precisa-se de desvendar através do calculo do indice de
rotatividade de forma detalhada pra apurar informagdes de entradas e saidas das pessoas da
organizagdo dentrode um periodo de tempo pré-determinado. De acordo com Chiavenato

(2004), o calculo para medir o indice de rotatividade é:

Numero de admissdes + Desligamento dos colaboradores (saidas) x 100
2
Efetivo médio dentro da empresa dentro do periodo calculado (inicio e final do

periodo efetivo existente dividido por dois)

A medida pode ser tomada mensalmente, trimestralmente ou anualmente. A taxa
de rotatividade de pessoal dever ser calculada conforme a necessidade do gestor, mas quase
sempre ¢ feita pela média de doze meses corridos.Dadas informagdes ditas e em acordo com

Lashley (2011), a formula é:

Numero de perdas de funcionariosx 100

Numero médio de empregados

Calculo referente de retencdo pessoal permite calcular nimero de trabalhadores
ndo afetados pela rotatividade ajudando a retratar a extensdo geral ou a natureza limitada da
rotatividade que ocorre. Dadas informagoes ditas e em acordo com Lashley (2011), a formula

é:

Numero de perdas de funcionarios de longo prazox 100

Numero médio de empregados

Outro calculo que Lashley (2011) demonstra ¢ a chamada curva de sobrevivéncia

que ajuda desenvolver um retrato dos recém-chegados e da habilidade da organizacdo em
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reter novos funcionarios identificando se ha crise de admissdo. A formula é:

Numero dos que sairam depois do tempo aplicadox100

Total dos que sairam neste ano

Becker (2001), precedem quatro categorias distintas de rotatividade dos

empregados sobre seu comportamento do colaborador e empresa:

e Indesejavel, controlavel : Envolve sobretudo empregados de desempenho médio e alto

e a empresa ndo utiliza os recursos disponiveis para reté-los. Esta ¢ a “m4” rotatividade.

e Indesejavel, incontrolavel: Envolve sobretudo empregados de desempenho médio e
alto, mas a empresa ndo exerce controle sobre a situacdo (exemplo, a esposa de um
empregado foi transferida para um cargo muito melhor, em outra localidade).Esse tipo de

rotatividade, embora prejudicial, é inevitavel.

e Desejavel, controlavel: Evolve sobretudo empregados de baixo desempenho, que saem

com a assisténcia da empresa. Esta € a “boa” rotatividade.

e Desejavel, incontrolavel: Envolve sobretudo empregados de baixo desempenho que
deixam a empresa por sua propria escolha. Também ¢ uma situacdo “boa” rotatividade;
contudo, nessa categoria, a empresa nao esta ciente da “intengdo” dos empregados nem de

seu nivel de desempenho e assim ndo exerce controle sobre os desligamentos.

Para uma empresa bem organizada em desempenho e continuar estavel € so se
preocupar mais com selecdo e recrutamento para que busquem com sabedoria em seus
melhores talentos e selecionar de forma inteligente e informatizada, para serem colaboradores

da empresa como tem dito Carneiro (2009).



11

3 METODOLOGIA DE PESQUISA

Trata-se de método de abordagem de pesquisa bibliografica e exploratoria por
meios de questionarios com o objetivo de buscar, coletar informacdes sobre as possiveis
causas, e os impactos de rotatividade da empresa.De acordo com Oliveira (2003, p. 162):

A metodologia engloba todos os passos realizados para a construgdo do trabalho
cientifico, que vai desde a escolha dos procedimentos para a obtencdo dos dados,
que passa da identificagdo do(s) método(s), técnica(s), materiais instrumentos de

pesquisa e definicdo de amostra/universo, até a categorizagdo e¢ analise dos dados
coletados.

O questionario apresenta 9 questdes de forma simples e eficazes para que os
funcionarios compreendam a responder e também que o pesquisador tenha facil nogdo do
motivo problematico da empresa em relacdo ao setor de coleta de lixo. Com analise

espontanea dentro da organizagdo para melhor conhecero meio organizacional da empresa.
3.1 Caracteristicas da Amostra

Trata-se de uma empresa téxtil localizada no DAIA na cidade de Anapolis-GO
que possua em média de 300 funcionarios, e que nela possui o setor de coleta de lixo onde foi
o alvo de nossa pesquisa na qual possui 43 funcionarios de somente sexo masculino. No setor
de coleta de lixo ¢ considerado um ambiente arduo e desgastante pelo oque analisamos e que
¢ de forma direta na operagdo do servigo sem trocas alternadas entre os funcionarios dentro do

setor.
3.2 Coleta e Analise dos Dados

A seguir em segmentos aos graficos abaixo conclui que tabela 1, apresenta
quantidade de funciondrios no setor de coleta de lixo, faixa etaria, idade, estado civil e tempo
de trabalho na empresa. Vimos que a faixa etaria de 25 anos (6 funcionarios), sexo masculino ,
casados (20 funcionarios), tempo de servico de 3 meses (9 funcionarios) predominam no setor

de coleta de lixo da empresa.

Resultando que ha rotatividade ativa devido as admissdes recentes dos
funcionarios, sendo poucos que fixam na empresa, at¢é que como o todo o setor os
colaboradores nao ultrapassam mais de 3 anos em permanéncia da empresa sendo

preocupante esse sistema da empresa.



Tabela 1: Dados pessoais

FUNCIONARIOS | IDADE ESTADO CIVIL TTE
1 19 | Solteiro 1 més
2 19 | Solteiro 3 meses
3 19 | Solteiro 6 meses
4 20| Casado 5 meses
5 21 | Casado 8 meses
6 22 | Solteiro 3 meses
7 22 | Solteiro 1 ano e 6 meses
8 22 | Casado 6 meses
9 23| Casado 1 més
10 23| Casado 1 ano
11 23| Solteiro 1 ano ¢ 6 meses
12 23 | Casado 1 més
13 23 | Solteiro 3 meses
14 24 | Separado 1 ano e 3 meses
15 24 | Casado 1 ano e 6 meses
16 25| Solteiro 3 meses
17 25| Solteiro 3 meses
18 25 | Casado 3 meses
19 25 | Separado 6 meses
20 25 | Solteiro 1 ano e 6 meses
21 25| Casado 1 ano ¢ 6 meses
22 26 | Casado 3 meses
23 26 | Solteiro 6 meses
24 27 | Separado 1 ano e 6 meses
25 28 | Casado 3 meses
26 28 | Separado 6 meses
27 28 | Solteiro 1 ano e 6 meses
28 30 | Separado 3 meses
29 30 | Casado 2 anos e 5 meses
30 30 | Casado 3 anos e 8 meses
31 30 | Casado 10 meses
32 31| Separado 2 anos
33 31| Solteiro 2 anos e 7 meses
34 32 | Casado 2 anos
35 32| Separado 3 anos
36 32 | Solteiro 1 ano
37 32 | Casado 1 ano e 2 meses
38 34| Casado 1 ano e 8 meses
39 37| Solteiro 1 ano e 6 meses
40 38 | Casado 3 anos e 6 meses
41 40 | Casado 2 anos
42 40 | Casado 2 anos e 1 més
43 45| Viavo 4 anos

12
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Figura 1 - motivo da rotatividade
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O grafico acima demonstra que a predominincia da causa do motivo de
rotatividade ¢ oportunidades (28 % - equivalente 12 funcionarios), compete para o avango
profissional deduz que os funcionarios buscam melhorias profissionais, para a empresa o
cargo que exercem sdo funcdes rotineiras que ndo havendo necessidade qualificagdo e avanco

profissional.

r

Mas oque leva em conta na posi¢do seguinte ¢ o motivo salarial (23% -
equivalente 10 funciondrios), isso deduz que a empresa ndo estar inteiramente ciente sobre as
informagdes mercadoldgicas de fora da empresa (como por exemplo: média salarial) ou pelo
menos atender as necessidades do funcionario para converter em beneficios ou
proventos.Segundo o Stewart:

A grande importancia para as organizagdes se constitui no capital humano que
elapossui, pois o capital humano ¢ a fonte de criagdo e de inovac@o. As pessoas sdo
um ativo intangivel das empresas. As maquinas trabalham, mas ndo inventam. O
dinheiro é poder, mas ndo pensa. Na era da informagdo o conhecimento ¢ o recurso

organizacional mais importante das organizagdes, uma riqueza maior e mais
importante que dinheiro. (STEWART, 1998 a, p. 15).



14

Figura 2 - imagem da empresa
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A imagem da empresa teve a predominancia como média (70% - equivalente 30
funcionarios), sendo demonstrada a preocupacdo dos funcionarios com a alta rotatividade, o
interessante que a classificacdo ruim (18% - equivalente 8 funcionarios) obteve maior do que
classificagdo boa (12% - equivalente 5 funcionarios), deduzindo que as outras empresas
podem ter grandes chances de perceberem esse ponto fraco da empresa analisada que podem
transmitir degradacdes para admissdo de profissionais adequados até influenciar demissoes

dentro da empresa por essa questdo.Como menciona Urilche:

As empresas bem sucedidas serdo aquelas mais experientes em atrair, desenvolver e
reter individuos com habilidades, perspectiva e experiéncia suficientes para conduzir
um negocio global. Os gerentes mais procurados possuirdo o capital intelectual
necessario a criar e distribuir os produtos e servicos para empresas globais.
Assegurar o capital intelectual significa elevar o nivel de lideranga. Assegurar o
capital intelectual também implica aprender a divulgar mais depressa ideias e
informagdes por toda a empresa. Assegurar capital intelectual significa que novas
ideias devem ser geradas e generalizadas. Os gerentes e profissionais de RH
precisam criar politicas e as praticas que estimulem tal aprendizado. A tarefa de
assegurar o capital intelectual altera os processos de mensuragdo de uma empresa.
Medidas tradicionais de sucesso, focadas no capital economico (lucratividade, ou
desempenho financeiro, por exemplo), devem agora ser acompanhadas de medidas
de capital intelectual. (ULRICH, 2004, p. 29-30).
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Figura 3 - rotatividade afeta em que grau
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Predominancia resultante do grafico acima foi a classificagdo imperceptivel (46%

- equivalente 20 funcionarios), isso quer dizer que no ambiente do trabalho desse setor nao

afetam seus servicos rotineiros . Os que classificaram de alto grau (7% - equivalente 3

funcionarios), deduz que sejam funcionarios responsaveis para acompanhar tarefas de

treinamentos para os novos colaboradores, sendo poucos que se responsabilizam nao criando

um espirito de equipe que podem afetar uma alta rotatividade.Sardelli se refere de forma clara
e objetiva:

Os empresarios, claro, visam o lucro, mas esquecem da principal forca motora:

oscolaboradores. Ndo ha como uma equipe ganhar um jogo se o treinador ndo

souber liderar jogadores. O mesmo acontece nas empresas, que esquecem que sem

uma gestdo adequada ndo existe negdcio que consiga gerar resultados, mesmo que
se troque o time inteiro. (SARDELLI, 2011).

Segundo Chiavenato (2004, p.10) “as pessoas constituem o principal ativo
daorganizacdo, dai a necessidade de tornar as organizagdes mais conscientes ¢ atentas para
seusfuncionarios". Dando importancia maior aos colaboradores da empresa, pois 0s mesmos

fazem o grande diferencial no competitivo na organiza¢do mercado dentre as empresas.
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Figura 4 - classificacao da rotatividade sobre o desenvolvimento
da empresa
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A classificagdo da rotatividade sobre o desenvolvimento da empresa teve
predominancia de classificacdo boa (47 % - equivalente 20 funciondrios), isso deduz que ndo
ha de forma harmonica o ambiente dentro do setor de coleta de lixo entre os funcionarios, que
leva em questdo desimportante de equipe sobre o valor sinergético de trabalho escasso
levando causas de alta rotatividade, por mais que tenha classificagdo boa, houve pouco
resultado pela classificagdo excelente (19% - equivalente 8 funcionarios), lhe dando a
entender que ndo esta totalmente favoravel em seu desempenho entre colegas do setor, no
entanto a equivaléncia de classificacdo imperceptivel (19% - equivalente 8 funcionarios)
considerando que a maioria sdo novatos e aos que trabalham até dois anos de tempo de
servigo que classificaram aos temas acima, aos que estdo mais tempo além desses dois anos
de tempo de servigo considerandoreais resultados, como a classificacdo razoavel (14% -
equivalente 6 funcionarios) e ruim (2% - equivalente 1 funcionario).Isso quer dizer que o
funcionario que teve a classificagdo como ruim pro desenvolvimento da empresa ¢ o mais
encarregado de tarefas pelos servigos dos restante por possuir mais tempo na empresa por em
ser mais responsavel para distribuir seus conhecimento aos restantes, ndo havendo muito
apoio aos colegas como em grupo para o ajudar a treinar aos que ainda estdo inexperientes na

area de coleta de lixo.
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Figura 5 - grau de importancia
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Grafico acima apresenta a predominéncia da preocupagdo dos funciondrios como
acuidades da empresa possuem classificagdo em alta (70% - equivalente 30 funcionarios),
sendo resultante como os funcionarios grau alto de importancia da empresa. Por mais que
esteja com uma organizagdo ndo muito atribuida sobre a organizacdo de forma satisfatoria,
mas ha a preocupacdo dos funcionarios da empresa sobre a “satde” empresarial em si. Como
confirma Bergamini:

O fracasso da maioria de nossas empresas ndo esta na falta de conhecimento técnico.
E, sim, na maneira de lidar com as pessoas. Foge a nossa compreensdo o habito dos
administradores de achar que os trabalhadores ndo produzem com qualidade apenas
por falta de conhecimento técnico. Na realidade, isso estd ocorrendo devido a

maneira como sdo tratados pela dire¢do das empresas. (BERGAMINI 1997, p. 24-
25).

Deduz de forma geral os cargos executivos ndo estdo acompanhando o sistema da
empresa € muito menos em seus funcionarios que podera ocasionar um alto indice de queda
da empresa pela alta rotatividade por ser consequéncia de outros motivos organizacionais

dentro da empresa.
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4 CONCLUSAO

Diante segmentos apresentados com pesquisas de campo ¢ bibliograficas,
concluimos que a rotatividade leva em consequéncia em desempenho da empresa na qual
pretende melhorar a organizacdo empresarial com substitui¢do para melhores funcionarios ou
adequados para o servico, outro fator que possa ocorrer devido o sinal de que a empresa esta
em mal desenvolvimento que ndo atende a manutencdo dos seus funcionarios gerando
rotatividade rotineira e costumeira sem mudancas de reparar os erros contidos dentro da

empresa, podendo uma hora haver faléncia na organizacao.

A empresa analisada sobre projeto de pesquisa a0 mesmo tempo impde duas
vertentes sobre essas mudangas que sdo: a visdo da empresa, em que seria buscar novos
funciondrios mais competentes e qualificados e a visdo do funcionario, no qual seria buscas de

melhores oportunidades, baixos salarios, alto grau de stress no ambiente de trabalho.

Alta rotatividade envolve um desgaste devastado financeirodesnecessario da
empresa, pois a saida de funciondrio tem todas as diretrizes de pagamento diante a legislacao
trabalhista, além de sofrer mais gastos para a selegdo do profissional ao invés de investir nos
salarios dos funcionarios, cursos de qualificagdo, palestras, envolver a motivacdo como bem-
estar necessario para o colaborador com satde ocupacional e de valorizar mais os
funcionarios mas de forma controlada para ndo haver desleixo no trabalho, para estarem mais
aptos e vocagdo, impor mais desenvolvimento na lideranca e fazer com que o gestor esteja
atualizado nas informacgdes nos ambientes interno e externos da empresa para que ndo haja
equivocos salariais estando dentro nivel aceitavel no mercado de trabalho, com isso reduz a

rotatividade além de melhorar o desempenho da empresa.

Gestor de Rh tem o grande papel sobre esse tema de envolver o funcionario como
parte de grande importancia para empresa, ser amplo nas suas tarefas para motivar, treinar e
desenvolver seus colaboradores e saber lidar para reparar uma situagdo problematica da
empresa em relacdo aos funcionarios havendo seguridade e confianca entre as partes. De
modo geral de buscar, planejar e executar ao maximo para melhorar o sistema interno da

empresa.

Em caso de evitar alta rotatividade, a empresa devera buscar colaboradores mais
qualificados e adequados dentro da organizacdo cabe ao gestor Rh investir de forma

perfeccionista na selecdo, buscando ao maximo de informagdes dos entrevistados para evitar a
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contratacdo desnecessaria para empresa.

A falta do planejamento estratégico abre o desfoco de analisar se a rotatividade
émuito nociva ou ndo pela empresa sendo como forma de oportunidades ou desnecessidade. A
sobrevivéncia de qualquer corporagdo, é vital que se utilize os recursos financeiros com
consciéncia e equilibrio, e, em tempos de retracdo econdémica, os cuidados devem ser
redobrados o que tende a acarretar muitos cortes em investimentos no pessoal. Mas, se a
empresa contivesse o desperdicio financeiro com a rotatividade de funcionarios,
provavelmente teria a possibilidade de investir em uma equipe mais capacitada para enfrentar
qualquer cenario econdomico mas havendo acedéncia de investimentos da capacitacio
dosfumciondrios em referéncia aoseu desempenho.Cabendo o gestor de Rh adequado a aderir
de forma eficaz para selecdo e treinamento buscando ao maximo de informagdes que
reaproveite de acordo ao perfil do colaborador compativel e necessario para oempreendimento

da empresa.
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