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RESUMO

Este estudo pretende demonstrar que a rotatividade de pessoal no ambiente da organizacao € o
maior desafio atualmente para os gestores. Tendo em vista que 0S processos que anteriormente
eram considerados simples, como a admisséo e demissdo, ganharam maior importancia quando
notou -se que essa movimentagdo de colaboradores estava gerando prejuizos dentro da indUstria e
deveriam ser controlados. Deste modo, a pesquisa objetivou analisar as causas e consequéncias da
rotatividade de pessoas em uma industria farmacéutica. Baseando-se em bibliografia existente, as
abordagens utilizadas foram: qualitativa, recorreu-se uma pesquisa bibliogréfica que foi essencial
para elaboracdo do referencial tedrico e para gerar conhecimento para possiveis resolucbes de
problemas especificos. Com a relagdo a quantitativa, foram computados dados numéricos referente
aos resultados da pesquisa de campo. Através da andlise dos dados obtidos revelou-se uma
necessidade de melhoria na retencdo das pessoas talentosas na empresa, pressupde agdes que
pudessem serem colocadas em pratica para aumentar a satisfacdo e 0 comprometimento e visando

motivar as pessoas talentosas a efetivamente continuarem na organizacéo.

Palavras-Chave: Rotatividade de pessoal. Talentos. Organizacéo.



ABSTRACT

This study intends to demonstrate that the turnover of personnel in the organization environment
is the biggest challenge of today for managers. Considering that processes that were previously
considered simple, such as admission and dismissal, became more important when it was noticed
that this movement of employees was generating losses within the industry and should be
controlled. Collaborators are no longer just a tool of work, but they act as transforming agents,
where people create, innovate and think. In this way, the research aimed to analyze the causes and
consequences of the turnover of people in a pharmaceutical industry. Based on existing
bibliography, the approaches used were: qualitative, a bibliographic unseating carried out that was
essential for the elaboration of the theoretical reference and to generate knowledge for possible
resolutions of specific problems. With the quantitative relation, numerical data were computed
referring to the results of the field research. Through the analysis of the data, it was revealed a
need to improve the retention of talented people in the company, it presupposes actions that could
be put into practice to increase satisfaction and commitment and to motivate the talented people

to effectively continue in the organization.

Keywords: Turnover. Talents. Organization.
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1 INTRODUCAO

A rotatividade de pessoas no ambiente de trabalho € crescente quando é apresentada
como uma combinacdo de fatores que interagem com o colaborador e o ambiente da
organizacdo que estd sendo inserido para que seja entdo definido pela admissdo e/ou
desligamento da pessoa na empresa.

No mercado atual, a industria farmacéutica se destaca por estar bem posicionada e
oferecer os melhores produtos e servicos. Entretanto, tem passado por dificuldades internas
quanto ao desafio de manter o quadro de funcionarios, pois a rotatividade de pessoas 0 mesmo
influencia negativamente e por quanto tempo o funcionério permanece na organizacao.

Compreende-se que o fluxo de rotatividade, tendo como referéncia a industria
farmoquimico de Anapolis que possui um timbre empreendedor e esta buscando novas técnicas
para aumentar os produtos e servi¢os, sempre tem buscado crescimento e nas instalagdes fisicas
da empresa, sendo situada no municipio de Anapolis, GO, no periodo dos Ultimos 15 anos.

Este estudo visou como justificativa colher informagdes e mostrar algumas
reflexdes sobre a rotatividade de pessoal ou Turnover, ou seja, 0s principais fatores que causam
a rotatividade de saidas e entradas de empregados em uma empresa. O estudo foi levantado
através das informacg6es cientificas sobre a rotatividade de pessoas e os fatores que podem
ajudar no profissional, onde se deve a importancia para futuros profissionais da area com o
objetivo de melhoria na retencdo de talentosos colaboradores desta empresa.

O objetivo do trabalho foi analisar os principais fatores que causam a rotatividade
de pessoas, levantar dados que sejam relevantes para a compreensdo sobre 0 acontecimento em
questdo. Desta forma, foi norteado por meio de um questionamento: Quais sdo as causas e
consequéncias da rotatividade de pessoas em uma industria farmacéutica de Anapolis, GO?

E especificamente, procurou levantar informacdes relevantes sobre a rotatividade
no trabalho no intuito de: identificar os principais motivos que levam a rotatividade
relacionados aos colaboradores da empresa pesquisada; avaliar as consequéncias da
rotatividade dos colaboradores, que possam prejudicar sua atuacdo profissional; colaborar com

conhecimentos para gestdo de pessoas e areas afins sobre a rotatividade no trabalho.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 CONTEXTO DO TERMO ROTATIVIDADE

O acompanhamento das entradas e saidas de funcionarios nas empresas virou alvo
de estudo no decorrer do tempo. Processos que anteriormente eram considerados simples, como
a admissao e demissao de empregados, ganharam maior importancia quando notou -se que essa
movimentacdo de colaboradores estava gerando prejuizos dentro das empresas e deveria ser
controlado (PEREIRA, 2012).

Ferreira e Martinelli (2015) esclarecem que, atualmente as empresas evoluiram
nesse aspecto e notaram que realizando esse controle corretamente, poderiam obter informacgdes
de grande valia para permanecer com a retencdo de talentos e diminuicdo dos prejuizos.

O maior desafio das organiza¢des atualmente é criar um grupo de talentos humanos.
As organizaces estdo cientes que hoje os funciondrios ja ndo sao somente uma ferramenta de
trabalho, mas atuam como agentes transformadores, onde as pessoas criam, inovam e pensam.
Torna-se entdo clara a importancia de se desenvolver uma andlise da rotatividade em qualquer

empresa.

Rotatividade de recursos humanos é usada para definir a flutuacao de pessoal entre a
organiza¢do e o ambiente; em outras palavras, o intercAmbio de pessoas entre a
organizacdo e o ambiente é definido pelo volume de pessoas que ingressam e saem da
organizacdo (CHIAVENATO, 1999, p.70).

Nessa mesma linha de raciocinio Chiavenato (1999) afirma que, a rotatividade de
pessoas dentro do ambiente organizacional reflete o indice de fluxo de admissdo e o
desligamento dos colaboradores, na decorrente relacdo ao um determinado periodo tempo de
permanéncia dentro da empresa. O Turnover é um termo, do idioma inglés, utilizado para
caracterizar o movimento de admissdes e demissdes de colaboradores de uma organizagéo, em
um determinado periodo de tempo (DUTRA,2006).

De acordo com ele para reduzir o Turnover € indispensavel apontar os motivos,
tendo em vista que a necessidade de ter exceléncia na contratacdo de novos colaboradores.
“Aborda a rotatividade de pessoal como uma despesa que pode ser evitada se houver mais

critério e atengdo, na sele¢do de mao de obra”. (CHIAVENATO, 1999, p.75).
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2.2 MOTIVACAO NA ORGANIZACAO

Uma das caracteristicas mais importantes para o trabalhador nos dias de hoje, é a
auto capacidade de sempre inovar seus conhecimentos, demonstrar-se disposto e satisfeito e
sempre com o desejo de buscar melhora em seu trabalho. No entanto, é preciso que este
profissional esteja motivado. Com o passar do tempo, as empresas tém exigido cada vez mais
de seus colaboradores e j& ndo exigem somente que o funcionario possua uma boa formacao, é
necessario ter algum diferencial para se manter ativo e disputado no mercado (PEREIRA,
2012).

Pode se entender que a motivacdo vem do interior de cada individuo e ninguém
pode dar motivacdo a outra pessoa e sim dar-lhe condigdes de se motivar, e que nem sempre
estd motivacdo esta relacionada a remuneracdo, um ambiente agradavel pode ser totalmente
motivador para alguns colaboradores, segundo Gil (1994, p.202), “Motivacdo é a forca que
estimula as pessoas a agir, dizia que a motivacdo era algo estimulado pela acdo de outras
pessoas”.

O termo motivacdo é um sentimento interno que depende de cada pessoa e como
pessoa recebe esse impulso de incentivo para realizar algo ja estabelecido (PEREIRA, 2012).
Portanto, é perceptivel que a motivacdo esta relacionada com fatores internos e externos,
psicoldgicos e bioldgicos de cada pessoa, comportamento pessoal que pode ser influenciado
positivamente ou negativamente depende do impulso que é oferecido para motivar, quem
recebe este estimulo. “Motivacdo ndo é um produto acabado, antes um processo que se
configura a cada momento, no fluxo permanente da vida” (VERGARA 2000, p. 41).

Ao verificar que, quando os colaboradores estdo realmente motivados, as tarefas
transformam-se num caminho para se chegar a niveis alto de realizacdo pessoal. Para Robbins
(2002, p. 132) “Motivacdo como um processo responsavel pela intensidade, direcdo e
persisténcia dos esfor¢os de uma pessoa para alcance de uma determinada meta”. O autor
remete que a motivacdo € como o colaborador dentro de uma organizagdo tende se encarregar
do trabalho no desenvolvimento por cumprir objetivo estabelecido.

Observa-se entdo que, & motivacdo na organizacdo ,para algumas pessoas, a
oportunidade de crescimento faz com que elas se motivem, principalmente quando elas sabem
do seu valor e importancia dentro da organizacdo .Contudo, vale ressaltar que cada pessoa
possuem sua motivacdo e variada para cada individuo ,pois dependem dos motivos internos e
externos de cada pessoa (MONTEIRO,2009).
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2.3 AS CAUSAS E CONSEQUENCIAS DA ROTATIVIDADE

O fendbmeno da rotatividade se da por diversas causas, porém, é importante
considerar que a logica de funcionamento que define a concep¢do formal do trabalho que
encaminha as atividades dos sujeitos pode contribuir decisivamente nos indices de rotatividade
(FIERA et al, 2017).

Para Chiavenato (1999, p. 70), a rotatividade “ndo ¢ uma causa, mas o efeito de
algumas varidveis externas e internas”. Os fatores do turnover jamais é circunstancia, além
desta consequéncia por vez que esta sujeito de variacGes do ambiente interno e externo em razéo
de certas condi¢des que o colaborador ou a empresa esteja engajada.

Souza, Paixdo e Souza (2003, p.18), elucidam “uma das principais causas da
rotatividade de pessoal € a subjugacdo do profissional e condigdes de trabalho precérias e
desgastantes”. Uns dos motivos que o turnover pode afetar o trabalhador submeter a, mas
instalac@es fisicas, equipamentos antigos, dentro da estrutura organizacional.

Hé& outros motivos que fazem com que as pessoas deixem as organizagdes e 0 que
chama atencdo é que nem sempre elas sabem a causa que as fizeram sair. O respectivo autor,
Capelli (2003), esclarece que dentre os fatores que interferem nos desligamentos destacam-se

0s seguintes:

o Fatores de Mercado: Novas empresas abrem vagas, com ofertas mais
atraentes.
° Fatores Pessoais dos Colaboradores: Mudanca de cidade, término do curso

profissional, busca de novas oportunidades e insatisfacdo com as condic6es oferecidas
pela empresa.

° Fatores da Prépria Empresa: Uma empresa onde o ambiente fisico é
desagradavel, onde ndo existe uma politica de cargos e saldrios reconhecimento do

colaborador (CAPELLI, 2003, p. 103).

No entanto, nota-se que a rotatividade gera consequéncias que trazem um grande
prejuizo para as organizacgdes. Impacta na motivacdo das pessoas, no comprometimento, que
acaba gerando ainda mais absenteismo — improdutividade, mais rotatividade, interferindo na
credibilidade junto aos clientes, uma “bola de neve” potencializando seus concorrentes.

Para a organizacdo que perde um colaborador, ainda ha a evaséo de conhecimento
sigiloso, pois ele leva consigo conhecimentos que deveriam permanecer na empresa e pode até
reproduzir para os concorrentes (WAGNER; HOLLENBECK, 2009).
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Se as pessoas que deixam uma organizacdo apresentam melhor desempenho do que
as que ficam, a rotatividade reduz a produtividade de mdo-de-obra remanescente. Essa
espécie de “fluxo negativo de empregados” exerce os efeitos mais sensiveis no caso
de trabalhos complexos, que demandam muito tempo para serem aprendidos. Quando
as pessoas abandonam esses trabalhos, as empresas perdem o investimento que
fizeram no desenvolvimento do funcionario (WAGNER; HOLLENBECK, 2009, p
125).

As empresas concorrentes saem ganhando ao contratar esse profissional que tem
algum conhecimento para passar para a nova empresa o que foi desenvolvido na empresa
original, o que consequentemente faz com que a empresa que o dispensou, fique em
desvantagem.

A rotatividade, quando bem administrada, passa de um fator negativo para um que
traz beneficios para a organizacdo. Muitas empresas acreditam que a rotatividade pode ser uma
forma de oxigenar a organizacédo inserindo novos talentos e até mesmo novas experiéncias de
trabalho (FIERA et al, 2017).

Para Silva (2001, p.84) “a rotatividade cria oportunidades de substitui¢Ges e estas
podem trazer consigo novos conhecimentos, ideias, abordagens, tecnologias e estilos”.
Rotatividade também é visto positivamente no fator reducgéo de conflitos na medida em que os
conflitos entre pessoas ou grupos estejam prejudicando o funcionamento da organizagéo o
Turnover € visto de maneira positiva.

Percebe-se que a “Oxigenar” as organizagdes ¢ hoje preocupacdo dos gestores.
Oxigenar € sinbnimo de trazer novas ideias, conhecimentos e novas formas de se trabalhar, e
ao contrario do que muitos pensam, para se oxigenar uma organizacao ndo necessariamente
deve ocorrer desligamentos ou admissdes (MONTEIRO, 2009).

Portanto, em termos praticos, compreende-se que € plausivel estimular a
oxigenacdo sem alterar a rotatividade através de treinamentos, desenvolvimentos profissionais,
politica transparente de promocdes e oportunidades de crescimento. Caso ndo seja possivel
realizar mudancas de cargo de maneira vertical, utiliza-se a movimentagdo horizontal, através
da alternancia de cargos e mudanca de fungbes. Assim sendo, pessoas ja com tempo
consideravel na organizacéo sera também uma ferramenta de oxigenagdo (MONTEIRO, 2009).

Uma organizagdo que néo valoriza aqueles que nela laboram e ndo buscam dar as
condigcdes necessarias para a satisfagdo das necessidades humanas basicas, medianas e
superiores, tal como definidas pela psicologia comportamental e organizacional, gera,
necessariamente, uma continua frustragcdo do seu quadro funcional e, portanto, uma crescente
taxa de desligamentos e de novas contratacdes (TAMAYO; PASCHOAL, 2003).

Luz (2003, p. 33) descreve que “na evolugdo do pensamento administrativo se
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tornou fundamental a comunica¢do entre os funcionarios e gestores organizacionais”, bem
como, a valorizacdo do conjunto dos colaboradores com amplas oportunidades de crescimento
profissional individual dentro de uma mesma empresa, ou seja, com uma taxa baixissima de
Turnover. Para que isto aconteca, é necessario que haja uma organizacdo guiada por uma
politica avancada de valorizacdo e qualificacdo de recursos humanos, visando a satisfacao de

todas as necessidades humanas, pode conviver com uma taxa menor de rotatividade funcional.

2.4 ENTREVISTAS DE SELECAO E DESLIGAMENTO

A selecdo constitui a escolha da pessoa certa para o cargo. E cabe o responsavel de
recursos humanos pelo processo de recrutamento e selecdo. Além da entrevista de selecdo ser
uma importante ferramenta de comparacao entre as caracteristicas do candidato e os requisitos
estabelecidos pelo cargo.

Segundo Chiavenato (2009) esta técnica de entrevista de selecdo, € utilizada com
frequéncia e importante no segmento farmacéutico tanto na triagem inicial como em entrevistas
técnicas do candidato. Considere-se que as entrevistas de selecdo e desligamento em que se
busca obter informacGes sobre alguém, deve ser estruturada com um roteiro para que ndo se
ande em circulo e para que se possa obter um maximo de fidelidade e transparéncia nas
informac@es prestadas. Em primeiro lugar o entrevistador deve falar pouco, no maximo 15%
do tempo total da entrevista, evitando respostas curtas do tipo "sim" e "néo".

Perguntas que levam a respostas curtas fard com que o entrevistador fale muito e
ouca pouco e o contrario deve ocorrer, o entrevistador deve ouvir muito e falar pouco, é uma
regra geral das entrevistas de selecdo e de desligamento e outras (PONTES,2001).Na
formulacdo das perguntas deve-se considerar o nivel cultural do candidato e ndo se deve fazer
perguntas agressivas, isto faz com que o entrevistado se sinta ameagado 0 que prejudica a
fidelidade das respostas.

Também ndo se pode- se fazer perguntas que ndo estejam estritamente ligadas as
atividades do sujeito enquanto profissional, perguntas ndo pertinentes prejudicam a qualidade
das informacgdes que devem ser obtidas. Portanto, deve-se elaborar um roteiro de questdes,
entretanto, este roteiro ndo pode ser rigoroso, deve ter a flexibilidade adequada a cada caso
(PONTES, 2001).

E preciso se ater ao que se pretende saber com fidelidade méxima do candidato,

segundo Luz (2003 p.32), “se for uma entrevista de selegdo ¢ necessario elaborar as perguntas
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de tal forma que se possa saber com precisdo se o candidato preenche, ou ndo, os requisitos do
cargo”.

No caso das entrevistas de desligamentos, ou entdo de clima organizacional, €
preciso elaborar as perguntas de tal forma que se possa saber qual o grau de satisfacdo e
motivacao, ou ao contrario, de insatisfacdo e desmotivacdo (LUZ, 2003).

Para Pontes (2001, p.32), a entrevista de desligamento ¢ “uma das formas usadas
pelas empresas para saber as causas da alta rotatividade de funcionarios, isto, uma taxa alta de
demissbes e consequentemente novas contrata¢des”. Propde se o método eficaz da entrevista
de desligamento para que a empresa identifica as causas do elevado indice da rotatividade de
colaboradores, em contrapartida mais admissoes.

Através deste tipo de entrevista a administracéo de recursos humanos pode elaborar
um diagnostico preciso sobre a politica geral de Recursos Humanos da empresa, avaliar seus
planos de cargos, salarios e carreiras, a situacdo das chefias e lideranca, as condi¢Ges do
ambiente de trabalho, as condicGes éticas gerais da organizacdo, as oportunidades de
crescimento, entre outros (BAYLAO; ROCHA, 2014).

Enfim a entrevista de desligamento, passando pelos pontos principais considerados
nas estratégias de recursos humanos, € um instrumento de percep¢do da empresa em funcao da

melhoria das relacGes de trabalho e, consequentemente, da producdo em geral.

As entrevistas de desligamentos sendo feitas com pessoas que estdo saindo da
organiza¢do podem ndo ser com conclusivas para se determinar a situacdo dos
recursos humanos, na empresa considerada, porque ha as distor¢des subjetivas. Por
exemplo, uma pessoa que foi demitida pela empresa tende a ser mais agressiva,
tendendo a querer desfigurar a situacdo real dos recursos humanos, na empresa,
enquanto que uma outra que se demite por sua prépria vontade, pode ser benigna
demais em relagdo a mesma situacdo de recursos humanos (PONTES, 2001 p. 33).

Considerando, a entrevista precisa saber abordar o entrevistado de tal forma que
consiga sanar a0 maximo as distorcdes causadas pelos estados subjetivos varidveis. Portanto,
para se obter um méaximo de fidelidade, sugere-se que as questdes sejam abertas em que 0S ex-

funcionarios podem falar mais a vontade de sua visao sobre os motivos de seu desligamento.

2.5 CALCULO DA ROTATIVIDADE

O célculo da rotatividade expde um indice que permite a analise quantitativa da
rotatividade dentro da empresa. O resultado final indica a média dos indicadores de entradas e

saidas de pessoal, ou seja, admissdes e demissdes, respectivamente. E calculado pela média da
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entrada e da saida pelo nimero de empregados existentes no més anterior. O resultado deve ser
utilizado também com ferramenta estratégica para tomada de decisfes de forma que conduza
as analises para direcio desejada pela organizacdo (SPOLADORE; ARAUJO, 2014).

A rotatividade global é a média dos indicadores de entrada e de saida. A formula
sugerida (Fig. 01) pelos autores supracitados acima Spoladore e Aradjo (2014) sendo

demonstrada na equacdo abaixo sendo cotada pelo més atual de trabalho:

Figura 01: Equacdo de rotatividade
N2 de demissOes + N2 de admissOes

2

N2 de Funcionarios ativos (no Ultimo dia do més anterior)

Fonte: Awad, Both, Dermachi, (2014, p. 08)

Utilizando como exemplo citado pelos autores Awad, Both e Dermachi (2014), 700

funcionarios no més anterior, 7 admissdes e 6 demissdes no més, obtém o indice de:

Figura 02: Resolucdo do exemplo
6+7
— 0
7 0.93 %

700

Fonte: Awad, Both,Dermachi, (2014, p. 08).

N&o existe uma taxa de Turnover ideal, porém pode ser considerada aceitavel
quando é suficiente para reter seu pessoal de qualidade e substituir aqueles que ndo apresentam

perfil e desempenho faceis de correcdo ou economicamente viavel (SILVA, 2001).

2.6 CUSTOS DA ROTATIVIDADE DE PESSOAL

Os custos relacionados a rotatividade revelam grande oscilagdes, que varia de
empresa para empresa, de fungdo para funcgdo e departamento para departamento. Conforme a
visdo do tedrico Bohlander (2003), vislumbra-se como principais custos, sejam diretos ou

indiretos, ligados a um alto indice de rotatividade os seguintes pontos:
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. Encargos — Demissionais ou Admissionais — que séo altos no pais;

o Prospeccdo de novos funcionarios no mercado de trabalho, muitas vezes,
através de empresas que ja atuam para este fim, de selecionar talentos para empresas
terceiras;

. Treinamentos para novos colaboradores contratados, considerando a area que
0 mesmo ira atuar e 0s conhecimentos que 0 mesmo deve obter;

. Funcdo tempo que é utilizado para alocar esse novo funcionario. Deve-se levar

em consideracdo que este novo colaborador ira necessitar de um tempo para se adaptar
as rotinas da empresa, aos colegas de trabalho, etc....;

. Oportunidades desperdicadas. A empresa que passa por um momento de
substituicdo de funcionarios, tem maior chance de perder bons colaboradores por nao
fazer uma correta avaliacdo de quais manterem ou dispensar (BOHLANDER, 2003,
p. 233).

Os custos relativos a rotatividade podem ser muito altos, portanto, cabe a empresa
ficar atenta quanto ao desligamento de um determinado colaborador, pois um desligamento
“injusto” ird gerar custos que poderiam ser evitados se a empresa tivesse tomado o devido
cuidado com seus funcionarios, com o objetivo de manter o indice de rotatividade baixa
(SPOLADORE; ARAUJO, 2014).

E necessario avaliar os custos do desligamento do colaborador e descobrir quanto a
empresa estd perdendo; essa verificacdo pode ser realizada seguindo os seguintes
passos: ap. Determine um periodo para observar o funcionério; realize as médias das
admissbes e demissbes no periodo. Ex.: Se houveram 6 admissdes e 6 demissdes, a
média entdo serd 6. (BOHLANDER 2003, p. 106).

O indice de rotatividade determina, apenas, o giro de pessoal num determinado
periodo, levando em consideragcdo somente as pessoas que entram e saem da organizacao, sem
que isto estivesse no planejamento da mesma, lembrando que a questdo do aumento ou
diminuicdo do lucro e relativo e varia de acordo com o tempo e a situacdo de determinada
empresa.

A rotatividade pode virar um problema, afetando negativamente ndo apenas a
organizacéo e o trabalhador que se desliga, mas toda a sociedade que se vé prejudicada com as
consequéncias adquiridas por este evento, que de certa maneira atua até mesmo na economia
do pais (SANTOS, 2000).

Mais importantes ainda sdo os efeitos negativos que a rotatividade produz sobre os
aspectos sociais da comunidade, quanto a seus reflexos na queda do salério real, no
baixo poder aquisitivo, no comprometimento de uma justa distribuicdo de renda
nacional e nos mecanismos de poupanca e de previdéncia social. (CHIAVENATO,
2009, p. 59).
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Relevante ressaltar que os impactos positivos e negativos da rotatividade refletem
sobre a concepcdes da sociedade, mediatos baixos salarios, menor controle de compra, no que
diz ao compromisso de rigor na distribuicdo das arrecadacdes do pais e utilizando como meio

recolhidos da poupanca e previdéncia social da classe trabalhadora.
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3 METODOLOGIA

Esta fase do trabalho tem como objetivo a apresentacdo da metodologia utilizada

no estudo onde, sera demonstrado a forma de coleta e andlise de dados, além de expor a

necessidade de usar a metodologia para se chegar as analises e conclusdes solidas. Quanto a
metodologia de pesquisa, define que é.

O conjunto das atividades sistematicas e racionais que, com maior seguranga e

economia, permite alcancar o objetivo-conhecimentos validos e verdadeiros —

tracando o caminho a ser seguido, detectando erros e auxiliando as decisbes do
cientista. (GIL, 1994, p.83).

3.1 CARACTERIZACAO DE PESQUISA

O estudo € uma pesquisa quali-quantitativa, visando analisar a rotatividade de uma
empresa farmoquimica localizada em Andapolis/GO, sendo aplicado de forma individual um
questionario com respostas de multipla escolha aplicado aos funcionarios da empresa, sendo
questdes referentes a natureza da pesquisa.

O referencial tedrico refere-se a qualificagio do conteddo para melhor
entendimento do assunto através de pesquisas bibliograficas em revistas eletrdnicas como
SCIELO, PUBMED, LILACS; livros especificos ao tema de autores renomados; artigos
eletrbnicos para gerar conhecimento para possiveis resolucdes de problemas especificos. Com
relacdo a origem quantitativa, foram computados dados numéricos referente aos resultados da
pesquisa de campo.

Entende-se com este método o objetivo de identificar a relacdo existente dos fatores
da rotatividade de pessoas, de impacto maior no desempenho profissional e oferecer

conhecimentos, que venham auxiliar nas acdes dos colaboradores da empresa pesquisada.

3.2 AMBIENTE DA AMOSTRA

O estudo foi realizado em uma empresa de Anapolis, atuante no ramo farmoquimico
e cosmético ha 15 anos, contando hoje com mais 800 colaboradores ativos, sendo que a
pesquisadora opteve em pesquisar, somente 120 colaboradores para participar desta pesquisa
de campo.

Os colaboradores entrevistados tém uma faixa etaria entre 18 a 60 anos, de ambos

0s sexos. Esta coleta de dados foi feita através de um questionario e realizada no periodo de
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23/10/2017 a 26/10/2017 com os colaboradores que trabalham na empresa para a aplicacdo do
questionario, com questdes abertas de origem subjetiva, com quatro alternativas cada, em

formato de entrevista para que cada participante pudesse responder.

3.3 TRATAMENTO DE DADOS

Foi realizada a tabulacdo com do programa do Windows Word e Excel 8, dos dados
obtidos na pesquisa para que se realizassem as analises quantitativas. As orientacGes foram
feitas em sala de aula e como fator de desenvolvimento do trabalho as tabulagdes e analises

foram realizadas na residéncia da aluna pesquisadora.

3.4 LIMITACOES DO METODO

Alguns colaboradores avaliados apresentaram desinteresse em responder o
questionario, pois, 0s mesmos imaginaram que esta avaliagdo poderia afetar seu ambiente de
trabalho. A falta de tempo de alguns colaboradores fez com que os alguns coparticipantes néo
puderam ser entrevistados. Um dos quesitos de avaliacdo da pesquisa foi a assiduidade do

trabalhador para com o trabalhador, sendo assim respeitado a auséncia de alguns funcionarios.

3.5 IMPLICACOES ETICAS

Os colaboradores selecionados permaneceram andnimos, pois preencheram o0s
questionarios sem a identificacdo de dados pessoais que pudesse comprometer a sua identidade.
Os questionarios foram aplicados individualmente, sem a participacdo da pesquisadora, €
tiveram a total liberdade e privacidade ao responder o questionario sem sofrer qualquer tipo de

pressdo ou influéncia.
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4 ANALISE E RESULTADOS

A discussao a seguir baseia-se nos dados coletados de uma empresa farmoquimica
da cidade de Anépolis, observando a opinido dos participantes, sendo que de um quantitativo
de 800 funcionarios que a empresa apresenta, apenas 120 colaboradores participaram para a
execucdo desta pesquisa, lembrando que a para a coleta destes dados foram feitos um
questionario para que cada participante pudesse responder individualmente, em um total de 9
perguntas, elaboradas mediante um roteiro de entrevista, sobre a empresa pesquisa.

Por ética profissional, os entrevistados ficam no anonimato, ndo sendo entdo
aplicado o preenchimento do (TCLE) Termo de Consentimento Livre e Esclarecido no qual os
dados expostos se referem a trés: género (masculino, feminino), idade e tempo de empresa,
sendo eles permanecidos em anonimato.

No que corresponde ao perfil etario dos colaboradores entrevistados, a pesquisa
revelou que a maior parte 70% possui entre os 21 a 30 anos. Apenas 12% possuem de 31 a 40
anos, 13% dos participantes com as idades entre 18 a 20 anos. Superior a 41 anos, houve apenas
um total de 5% dos participantes da amostra entrevistada.

No que se diz ao tempo de servico, dentre os colaboradores entrevistados 36%
trabalham na empresa no periodo de até 1 ano, 49% entre 1 a 2 anos, 8% entre 2 a 5 anos e 7%
a mais de 5 anos.

Essa porcentagem relata os colaboradores que tem exercido o trabalho na empresa,
uma boa parte tinha até dois anos, e outra parte ja possuiam anos de experiéncia, sendo que o
mais antigo na profisséo tinha 15 anos, observa-se que poucos ficam na empresa a longo prazo
e que a maior parte dos trabalhadores, saem da empresa ap6s um periodo de 1 a 2 anos.

Pode-se concluir que os colaboradores, numa categoria de populacdo madura, sendo
gue a maior parte dos entrevistados tem uma idade superior a 21 anos, sendo assim, 0 mercado
de trabalho favorece os mais velhos ou quem tem mais experiéncia.

Desta forma, os resultados em conformidade com as andlises dos dados estéo

apresentados em forma de graficos de forma clara e objetiva.
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O Gréfico 01, quando perguntado se o nivel de satisfacdo dos empregados na
empresa pesquisada, sabendo que entre os empregadores pesquisados um total de 5% esta
insatisfeito, 53% estdo satisfeitos, 4% estédo pouco satisfeitos e 38% estdo muito satisfeitos. A
satisfacdo € um dos fatores de importancia ao colaborador para um bom clima organizacional e
esta relacionada ao seu rendimento na organizacdo. Segundo Chiavenato (2010), percebe-se
que, remuneracédo, condi¢Oes ambientais de trabalho, relacionamento entre colegas ndo seriam
para algum, fatores capazes de satisfazer ou motivar o colaborador no trabalho, mas deveriam
ser objeto de inquietacdo dos gestores apenas para evitar a insatisfacdo no trabalho, que também
poderia prejudicar o desempenho profissional.

Nota-se, que a realizagdo do colaborador, o reconhecimento pessoal, e a delegacao
de responsabilidades seriam os fatores realmente capazes de satisfazer e motiva os funcionarios.
E visto que quando o colaborador se sente satisfeito tera resultados melhores, e contribuira cada
vez mais para 0 crescimento da empresa. E para motivacdo e a satisfacdo no trabalho resulta

em maior produtividade, assim buscando meios de intervir positivamente nas atividades.

Gréfico 01: Satisfacdo dos empregados

M Insatisfeito MW Muito Satisfeito Pouco Satisfeito M Satisfeito

Fonte: Autora deste trabalho, 2018.

O Grafico 02, foram analisados quais os itens que podem ser Uteis, com para forma
de acrescentar como beneficios em uma empresa. Como resultado 6% dos participantes,
optaram pela previdéncia privada, 40% por participagdo nos lucros e resultados, 37% optaram
pela cesta basica, 17% sugeriram outros beneficios.

Conforme a analise, torna-se necessario que a empresa estimular seus
colaboradores, esses estimulos podem ser buscados através de beneficios, e com isso deve haver

uma estruturacao dos beneficios no intuito de obter um bom desenvolvimento em que se sintam
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motivados. De acordo com Monteiro (2009),ele cita que os beneficios sociais apontam como
uma das principais funcdes da organizacao e que estes fatores sempre merecem uma atencao
especial dos gestores da empresa que, com o passar dos tempos ,ganhou ainda mais relevancia,

exigindo mais dos diretores.

Gréfico 02: Itens para acrescentar como beneficios em uma empresa

M Previdéncia privada

M Participacdo nos lucros e resultados
Cesta basica

W Outros beneficios

Fonte: Autora deste trabalho, 2018.

O Gréfico 03, consiste em descrever o espaco fisico, para executar as tarefas da
empresa, sendo que 2% dos participantes acham o espaco ruim, 33% acham o espaco regular,
47% bom, 18% 6timo, sendo que a maior parte esta satisfeita com 0 espaco que a empresa

oferece.

Num ambiente propicio para o bem-estar, iniciativas e orientagdes por parte
dos empregados e com perfeita aceitacdo e estimulo dos executivos acabam
por incentivar ainda mais o surgimento de regras de convivéncia. Estas nada
mais sdo do que a expressdo da felicidade que se tem em poder participar de
um ambiente gratificante (ALMEIDA JUNIOR, 2007, p.56).

O ambiente de trabalho é composto ndo s6 da infraestrutura fisica e técnica, mas
bem como pelas pessoas que utilizam. Sao elas que fazem a diferenca, que contribuem para um

espaco fisico adequado e desejavel.
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Gréfico 03: Espaco fisico para executar as tarefas na empresa.

Eruim Mregular bom maotimo

Fonte: Autora deste trabalho, 2018.

O Gréafico 04 consiste em acompanhar a opinido sobre a renda salarial dos
funcionarios da empresa com o objetivo de saber se 0s empregados estavam satisfeitos com seu
salario, se estava adequado. Isto pode influenciar sobre o funcionério se ele tem interesse em
permanecer ou sair da empresa devido a sua quantia a ser recebida, ficar ou deixar. Sendo que
7% dos funcionarios acham desmotivante, 17% ndo influéncia, 36% motivado, 40% pouco
motivado, de acordo com a sua renda mensal.

[...] a remuneracdo € a contrapartida econdmica e/ou financeira de um trabalho
realizado pela pessoa. Muitos autores tratam a remuneragcdo como um fator de
recompensa extrinseco, ou seja, que vem de fora da pessoa. Ela traduz a importancia

da pessoa para a empresa e seu status profissional para o mercado (MARTOCCHIO
1998 apud DUTRA 2006, p.181).

Sendo assim, a remuneracdo é uma forma de reconhecer financeiramente dentro de
uma empresa o trabalho que é designado por um colaborador, € uma forma de valorizar 0s
funcionarios assim a organizacdo alimenta uma expectativa maior no comprometimento dos
colaboradores. Sugere-se para a industria identificar os cargos em que a remuneragdo ndo esta

de acordo e verificar onde pode ser melhorado.
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Gréfico 04: Opinido sobre sua renda salarial

W Desmotivante M Na&o influencia m Motivado ® Pouco Motivado

Fonte: Autora deste trabalho, 2018.

O Grafico 05 aborda a questdo: Dentre um periodo de nos ultimos dois anos em
quantas empresas vocé trabalhou? Sendo que apenas um total de 68%, dos participantes
trabalhou em apenas uma, 13% apenas duas,5% apenas trés e 14% apenas nesta mesma empresa
da qual foi-se analisada e investigada. Informacdes como estas sao relevantes, para verificar-se
o0 indice de Turnover e ha quanto tempo estad no mercado de trabalho. InformacGes como estas
sdo Uteis, para verificar as aptiddes e experiéncia do funcionario e ha quanto tempo esta no

mercado de trabalho.

Gréfico 05: Empresas atuadas nos ultimos dois anos

B Apenasuma MApenasduas MApenastrés M Apenasesta

Fonte: Autora deste trabalho, 2018.
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O Gréfico 06, aborda os temas relacionados com os motivos para sair de sua
empresa, sendo que 27% dos participantes sairiam desta empresa pelo baixo salério, 41% pela
falta de oportunidade de crescimento, 30% pela desorganizacdo no ambiente de trabalho e 2%
pela falta de beneficios. Esse resultado deixa claro a importancia de se ressaltar que a
organizacdo coloque o colaborador como parte integrante do processo, no que diz respeito ao
seu posicionamento como uma organizacao de sucesso, além de trabalhar a motivacéo dos seus
colaboradores.

Observa-se entdo que, a motivacdo na organizacdo ,para algumas pessoas, a
oportunidade de crescimento faz com que elas se motivem, principalmente quando elas sabem
do seu valor e importancia dentro da organizacdo .Contudo, vale ressaltar que cada pessoa
possuem sua motivacdo e variada para cada individuo, pois dependem dos motivos internos e
externos de cada pessoa (MONTEIRO,2009).

Grafico 06: Motivos para sair de uma empresa.

M Baixo salario M Falta de oportunidade de crescimento

Desorganizagdo no ambiente de trabalho M Falta de beneficios

Fonte: Autora deste trabalho, 2018.

O Gréfico 07 aborda as questBes referentes ao treinamento oferecido, onde
questionado se a empresa atende as necessidades pessoais e profissionais; sendo que 2%
afirmaram que atendem apenas as necessidades pessoais, 7% somente profissional, 45% afirma
que se atende parcialmente, e 46% diz que ambos séo atendidos. “O treinamento € o processo
de assimilagcdo cultural a curto prazo, que objetiva reparar, reciclar conhecimentos ou
habilidades” (MARRAS,2000, p.145).

Percebe-se que, o treinamento é relevante para o colaborador desenvolver-se as

tarefas que sdo denominadas dentro da organizagdo. Consecutivamente surge-se oportunidades
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de novos treinamentos que sdo disponibilizados para seus colaboradores, considerando a
questdo de cultura e interesse de cada pessoa, onde 0s mais interessados, buscam obter novos
conhecimentos para aperfei¢oar-se o seu profissional.

Grafico 07: Os treinamentos empresariais atendem
as necessidades pessoais e profissionais.

W Somente pessoal W Somente profissional

Atende parcialmente B Ambos s3do atendidos

Fonte: Autora deste trabalho, 2018.

O Grafico 08, aborda o tema de que se as empresas anteriores, que 0s participantes
trabalharam, se houve exames de admiss@o ou desligamento, sabendo que de acordo com as
respostas analisadas, 2% tiveram exames de admissdo e demissdo, 52%, sendo a maioria apenas
admissdo, 2% apenas demissdo e 44% ndo fizeram nenhum tipo de exame. “Se for uma
entrevista de selecdo é necessario elaborar as perguntas de tal forma que se possa saber com
precisdo se o candidato preenche, ou nao, os requisitos do cargo” (LUZ ,2003 p.32).

Além da entrevista de selecdo ser uma importante ferramenta de comparagéo entre
as caracteristicas do candidato e os requisitos estabelecidos pelo cargo. Esta técnica utilizada
com frequéncia e importante no segmento farmacéutico tanto na triagem inicial como em
entrevistas técnicas do candidato. Entdo, de acordo com a entrevistas de desligamentos é o
método eficaz em colher o maximo de informacdes e impressdes do colaborador que esta sendo
desligado, para que a empresa identifica as causas do elevado indice da rotatividade de

colaboradores.
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Gréfico 08: Existéncia de entrevistas de admisséo ou
desligamento em outras empresas trabalhadas

M Sim, admissdo e demissdo M Sim, apenas admissdo

Sim, apenas demissao B Nenhuma

Fonte: Autora deste trabalho, 2018.

O Gréfico 09 permuta-se as estatisticas de acordo com a opinido dos entrevistados
sobre quais os fatores que aumentam o indice de rotatividade em uma empresa, sendo relatados
pelo mesmos como falta de beneficios, falta de oportunidades, etc. Um total de 30% dos
participantes que responderam afirmam, que € pela falta de beneficios, 19% alegam um
ambiente inadequado, 7% relataram sobre reducéo de custo, e 44% falta de oportunidade de
crescimento.

Ressalta a analise de acordo com os autores mencionados, como Chiavenato (1999),
Luz (2003) e Pontes (2001), podemos observar que o ciclo de rotatividade é continuo, e que é
variavel de acordo com as admissdes e demissfes da empresa, de quem entra e quem fica, dos

recursos que a empresa disponibiliza para o colaborador.

Gréfico 09: Fatores decorrentes para a rotatividade dos colaboradores.

M Falta de beneficios B Ambiente inadequado

Reducdo de custo M Falta de oportunidade

Fonte: Autora deste trabalho, 2018.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

As empresas estdo inseridas em um ambiente altamente competitivo e disputado,
diante desse contexto, ganhar vantagens competitivas sobre os concorrentes exige diferentes
estratégias.

De acordo com o percurso da execucdo desse trabalho, os resultados foram
pesquisados, em uma empresa farmacéutica para a relagdo dos aspectos dos Turnover’s. Em
relacdo ao fluxo de rotatividade deve haver um combate.

Na anélise dos resultados da pesquisa, a rotatividade dos funcionarios reflete na
falta de recursos e beneficios que a empresa oferece, sendo que a melhor maneira para combater
esta rotatividade é com boas oportunidades, condicfes de trabalho e desenvolvimento em sua
devida profisséo, e que sendo assim, ha possibilidades de reduzir essa rotatividade.

Seguindo a problematizacédo desta pesquisa, foi respondida como que a rotatividade
da empresa pesquisada, pode ser reduzida sendo, através de acdes funcionais para que o
funcionario seja valorizado e evite seu desligamento para com as empresas.

Em relac6es as outras empresas podemos sugestionar que haja uma motivacao para
0s seus funcionarios, para o trabalho prestado, para que possa ser bem desenvolvido e de forma
substancial, havendo uma compensacdo pelo servigo prestado como, tickets alimentagéo,
auxilio transporte, INSS privatizado, uma gratificacdo ou até mesmo um abono salarial. Além
disso a gestao de pessoas, deve atentar-se em desenvolver seu funcionario com capacitacdes e
atualizaces de seu servico atual, o valorizando para dar oportunidades de crescimento de
trabalho.

Conclui-se entéo que, se faz de extrema importancia, desenvolver esta pesquisa para
o crescimento profissional, para que os gestores, diretores, responsaveis pelas empresas sendo
a empresa enfatizada neste estudo, empresa farmacéutica, tenham um desenvolvimento gradual
e positivo.

Devemos estar cientes dessas taxas de Turnover que podem ocorrer, para que possa
haver uma evolucdo no local de trabalho estudado. Além disto, e uma pesquisa que esta
andamento e este trabalho ndo se encerra aqui, hd muito ainda o que ser analisado, pesquisado
e estudado. Esta pesquisa tem importancia no hall académico para desenvolver trabalhos

futuros considerando que ndo existe, intencdo de esgotar a temaética.
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ANEXO A: Questionario de pesquisa

Fatores que causam a rotatividade na empresa e a vantagens de se combater essa rotatividade. Prezado.
Colaborador: Pedimos a sua atenc¢do ao questionario em sua totalidade, para que possamos avaliar 0s

fatores existentes que causam a rotatividade.

Idade:
Tempo de servigo na empresa:

Sexo:()F ()M

1) Vocé esta satisfeito como os beneficios
oferecidos pela empresa? (S&o eles: plano
médico; bolsa de estudos; vale transporte;
café da manhd e almocgo; assisténcia
psicolégica)?

() Insatisfeito

() Satisfeito

() Pouco satisfeito

(') Muito satisfeito

2) Dentre essas alternativas, qual vocé
indicaria para acrescentar nos beneficios da
empresa?

() Participag&o nos lucros e resultados

() Cesta béasica

( ) Uma linha de transporte propria da
empresa

() Outro. Qual (is)?

3) Como vocé considera o espaco fisico,
ferramentas de trabalho e ambiente fisico
oferecidos pela empresa para realizacdo de
suas tarefas?

() Ruim

() Regular

() Bom

( ) Gtimo

4) O salario que vocé recebe pelo trabalho
realizado lhe deixa?

() Desmotivado

() Néo influencia

() Motivado

() Pouco motivado

5) Nos ultimos dois anos em quantas
empresas ja trabalhou?

() Apenas uma vez

() Apenas duas

() Apenas trés ou mais

(') Apenas esta

6) Se vocé saisse da empresa hoje, qual seria
o principal motivo?

( ) Baixo saléario

( ) Falta de oportunidade de crescimento

( ) Desorganizagdo no ambiente de trabalho
() Falta de beneficios

7) Em sua opinido, o0s treinamentos
oferecidos pela empresa atendem as
necessidades dos colaboradores para o
desenvolvimento pessoal e profissional?

( ) Somente pessoal

( ) Somente profissional

( ) Atendem parcialmente

( ) Ambos sdo atendidos

8) Em alguma empresa que vocé trabalhou
houve entrevista de admissdo ou
desligamento?

( ) Sim, admissdo e demissao

( ) Sim, apenas admisséo

() Sim, apenas demissédo

( ) Nenhuma das alternativas

9) Sabendo que ha rotatividade na empresa
em que vocé atua, quais desses fatores séo
mais predominantes?

() Falta de beneficios

( ) Ambiente inadequado

( ) Reducéo de custo

( ) Falta de oportunidade



