UNIVERSIDADE DO EXTREMO SUL CATARINENSE — UNESC

CURSO DE GRADUACAO EM CIENCIAS CONTABEIS

MICHELI DA LUZ TEZA

ROTATIVIDADE: CAUSAS E REFLEXOS EM UMA EMPRESA DE DISTRIBUICAO
DE GAS (LP) DA CIDADE DE CRICIUMA - SC

CRICIUMA
2014



MICHELI DA LUZ TEZA

ROTATIVIDADE: CAUSAS E REFLEXOS EM UMA EMPRESA DE DISTRIBUICAO
DE GAS (LP) DA CIDADE DE CRICIUMA - SC

Trabalho de conclusdo de curso, apresentado
para obtencdo de grau de Bacharel no Curso
de Ciéncias Contabeis da Universidade do
Extremo Sul Catarinense, UNESC.

Orientador: Prof. Esp. Leonel Luiz Pereira

CRICIUMA
2014



MICHELI DA LUZ TEZA

ROTATIVIDADE: CAUSAS E REFLEXOS EM UMA EMPRESA DE DISTRIBUICAO
DE GAS (LP) DA CIDADE DE CRICIUMA - SC

Trabalho de Conclusdao de Curso aprovado
pela Banca Examinadora para obtencdo do
Grau de Bacharel no Curso de Ciéncias
Contabeis da Universidade do Extremo Sul
Catarinense, UNESC, com linha de Pesquisa
em contabilidade gerencial.

Criciima, 10 de Dezembro de 2014

BANCA EXAMINADORA

Prof. Leonel Luiz Pereira - Especialista - UNESC - Orientador

Prof. Vitor Valentin Piuco Ghellere - (UNESC)



Dedico este trabalho de forma muito
especial a, minha familia, que sao o
diamante da vida.

Ao Lucas, meu esposo, por ser meu
companheiro para as horas de dificuldade e
para os risos sem limites.



AGRADECIMENTOS

Primeiramente a Deus, por conceder a vida, por me da sabedora e forca
para vencer todos os desafios enfrentados.

Aos meus pais, Joacir e Onésia, que sao o meu porto seguro, pelo
carinho, dedicacao, por saber conduzir seus filhos pelo caminho da honestidade e
mantendo sempre os valores da familia.

Ao meu esposo Lucas, pela paciéncia, ajuda, compreensao e apoio.

A toda minha familia, irmas, sobrinhas e sobrinho, que estdo sempre
comigo, me apoiando e incentivando.

As minhas colegas do curso, pelas risadas, pela amizade conquistada e
por todos 0os momentos.

Ao meu orientador Leonel Luiz Pereira e a todos os professores pelo
conhecimento transmitido, por contribuirem para o meu crescimento e pela
dedicacao no desenvolvimento desse trabalho.

Enfim, agradegco a todos que contribuiram diretamente e indiretamente
para realizacao desse trabalho.

Muito obrigada!



Os primeiros passos sao realmente dificeis
para quem tem medo do que é novo. As
vezes, ao perder uma batalha descobrimos
uma nova maneira de ganhar a guerra.

Roberto Justos



RESUMO

TEZA, Micheli da Luz. Rotatividade: Causas e reflexos em uma empresa de
distribuicao de gas LP na cidade de Criciuma — SC. 2014. 69 p. Orientadores:
Leonel Luiz Pereira. Trabalho de Conclusdo do Curso de Ciéncias Contabeis.
Universidade do Extremo Sul Catarinense — UNESC. Criciima — SC.

O presente trabalho ir4 abordar a rotatividade de pessoal em uma empresa de
distribuicdo de gas localizada em Criciima — SC. As organizagdes precisam se
preocupar em manter seu capital humano com fidelidade e comprometimento,
principalmente nos dias de hoje que a competitividade as mudancas sao constantes;
o colaborador € peca fundamental nas organizagdes. As pessoas estao sempre em
busca de novas oportunidades, onde sao valorizadas, motivadas e que encontram
qualidade de vida nas atividades que exercem. E importante que as empresas
tenham uma boa administracdo de recursos humanos, pois o colaborador € o
principal patriménio de uma empresa. A rotatividade nas empresas pode afetar a
saude financeira da empresa com os altos custos de entradas e saidas,
comprometendo a produtividade e o ambiente de trabalho. Com isso, esse estudo
tem como objetivo geral identificar as causas da rotatividade em uma empresa de
distribuicdo de gas na cidade de Criciima - SC. Essa pesquisa caracteriza-se como
descritiva e quantitativa por meio de um estudo de casos. Os dados analisados
foram obtidos através dos relatérios gerenciais da empresa. Pode-se perceber que a
rotatividade de pessoal é elevada gerando um alto custo para empresa com as
entradas e saidas, e os indices diferem de empresa para empresa, cada empresa
devera calcular seu indice. Para enfrentar esse agravante fator, é importante que as
empresas tenham consciéncia que investir no setor de recursos humanos, bem
como no seu capital humano, possibilitara reducdo das consequéncias que a
rotatividade traz para as empresas, contribuindo assim nas tomadas de decisoes.

Palavras-chave: Rotatividade. Recursos humanos. Motivacdo. Capital humano.
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1 INTRODUCAO

Atualmente a competitividade dos negdécios obriga as empresas a
aderirem as mudancas desenvolvendo habilidades técnicas e interpessoais em suas
gestoes. De tempos em tempos existem entradas e saidas de colaboradores nas
empresas para renovacao do quadro de pessoal ou colaboradores em busca de
novas oportunidades, quando excessivas, chamamos de rotatividade de pessoal.

A pesquisa aborda o levantamento de dados pela empresa A Todo Gas
Ltda, tendo como objetivo avaliar o impacto que a rotatividade causa. O estudo em
questdo apresenta a dificuldade dos empregadores de contratar e manter
funcionarios capacitados e fiéis a empresa, causando um alto nivel de rotatividade e
preocupacdao. Um dos motivos que pode estar causando esse fator é a
desmotivacado por parte da empresa e a falta de comprometimento por parte dos
empregados.

A tematica desse estudo tem como obijetivo identificar o problema que
vem causando a rotatividade de funcionarios nas empresas, e consequentemente
ocasionando a falta de mao de obra qualificada, tema que vem preocupando as
empresas atualmente. Primeiramente a tematica abordada refere-se sobre o
problema de pesquisa, que trata sobre os reflexos causados pela rotatividade nas
organizacbes, em seguida, apresenta o objetivo geral e o0s especificos.
Posteriormente a justificativa e ao final do capitulo apresentam-se os procedimentos
metodoldgicos utilizados para realizacdo da pesquisa que é caracterizada como
descritiva quantitativa e documental. Entre as ferramentas usadas, citam-se as

referéncias bibliograficas e o estudo de caso.

1.1 TEMA E PROBLEMA

Ao longo da trajetéria académica, observou-se que as organizacoes
empresariais, independentemente do tamanho e estrutura, tém como principal
objetivo o0 sucesso financeiro e econdmico, sua solidificagdo no mercado. Portanto a

empresa, para obter o sucesso almejado, depende de dois fatores imprescindiveis
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para tal; planejamento administrativo e colaboradores qualificados e competentes
gue possam assegurar sua permanéncia no mercado.

Um dos fatores primordiais para alcancar o sucesso €& manter
profissionais qualificados. Sabe-se, que a cada dia a real situacao torna-se dificil,
devido as fortes concorréncias, e profissionais em busca de oportunidades mais
atrativas no mercado. E sabido que as admissdes e demissbes sdo praticas
constantes nas empresas, mas, quando comecam a ser desordenadas, séo
definidas como alta rotatividade de funcionarios. Este fator interfere na motivacao do
grupo e o seu comprometimento com a empresa, contribuindo diretamente para o
insucesso produtivo e da eficacia e eficiéncia da qualidade dos servigos prestados.

Percebe-se que o método de recrutamento é um fator de extrema
relevancia para a organizacado, sendo que por meio deste é possivel detectar as
falhas cometidas no momento da admissao.

A rotatividade de funcionarios é para empresas comerciais um obstaculo
que afeta diretamente na insatisfacdo do cliente, podendo levar a empresa a perda
da credibilidade e da confianca dos seus clientes. Diante aos fatores mencionados
percebeu-se a importancia de identificar: quais as causas e reflexos financeiros da
rotatividade de pessoal em uma empresa de distribuicdo de gés (LP), situada na

cidade de Criciima e como minimiza-las?

1.2 OBJETIVO GERAL E ESPECIFICOS

O objetivo geral dessa pesquisa consiste em identificar as causas e
reflexos da rotatividade de funciondrios em uma empresa de distribuicao de gas (LP)
situada na cidade de Criciuma, apresentando sugestées para minimiza-la.

Os objetivos especificos consistem em:

e Descrever os critérios utilizados para contratacéo;
e Identificar o impacto financeiro causado na empresa com a
rotatividade de funcionarios;

e Sugerir meios para reducao da rotatividade.
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1.3 JUSTIFICATIVA

A opcao por desenvolver a pesquisa acerca dessa tematica foi a visivel
alta rotatividade de funcionarios nas empresas, que, anteriormente existia em alguns
segmentos, e atualmente em todos 0s segmentos empresariais.

Tal problema € apontado como um dos principais fatores negativos para o
crescimento das empresas e que precisa ser analisado no momento em que a
empresa determina suas estratégias, pois a troca constante de pessoas afeta a
producédo, refletindo diretamente na satisfacdo dos clientes e nos resultados
econbmicos e financeiros.

Um estudo realizado recentemente pela consultoria global de gestdo de
negocios HayGroup em parceria com o Center for Economicsand Business
Research (CEBR), aponta que a taxa de rotatividade deve aumentar entre 20,6% €
23,4%. (G1,Globo.com)

Tempos atras as pessoas tinham o objetivo de permanecer por longo
periodo, criar raizes nas empresas, porém essa nao € mais a realidade. As pessoas
estdo em busca de novas oportunidades. Hoje a empresa que nao tiver politicas
para retencdo de talentos bem definidas (plano de carreira, de beneficios, entre,
outros) continuara sofrendo com a rotatividade. Devido ao grande aumento da
rotatividade nas organizacdes, a tematica abordada € de suma importancia, bem
como o desenvolvimento desse trabalho busca identificar quais motivos estédo
levando as pessoas se desligarem da empresa com tanta frequéncia.

A partir dos dados levantados por meio de pesquisa poderdo ser
apresentadas estratégias para minimizar as causas e diminuir os custos, ajudando a
organizacao a se tornar mais soélida no mercado, fazendo melhorias nos
procedimentos da administracdo de pessoas podendo obter um quadro de
funcionarios mais estavel, qualificados e motivados para execucgéo das atividades da
empresa, e também abrindo mais oportunidades de emprego, colaborando na

expansao da sociedade.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Esse capitulo apresenta estudos associados com o tema e problema
proposto, acompanhado por diversos autores e obras alusivo com o tema e as
demais tematicas abrangentes. A teoria associa-se com o problema pesquisado,
iniciando com uma abordagem dos recursos humanos. Diante disso, sera descrito
conceitos e objetivos dos recursos humanos e seus processos, abrangendo o

assunto da rotatividade juntamente com os fatores que a causam.

2.1 RECURSOS HUMANOS

O principal capital que uma empresa pode contar sdo Seus recursos
humanos. Nao ha investimento e tecnologias avangadas que sobrevivam caso 0s
colaboradores das organizacées nao se adéguem aos objetivos da empresa. O
gestor em RH precisa dominar as técnicas de gerenciamento de pessoas, criar
politicas para estabelecer funcées, pois geri-los é fundamental.

Chiavenato (2004, p. 136) destaca que,

as politicas de recursos humanos referem-se as maneiras pelas quais as
organizagbes pretende lidar com seus membros e por intermédio deles
atingir os objetivos organizacionais, permitindo condigdes para o alcance de
objetivos individuais.

A compreensao por parte das organizacées para com seus colaboradores
€ a qualidade de vida, extremamente importante. Visto que o ser humano, provido
de suas particularidades, em conjunto com a harmonia da empresa, torna-se
possivel enfrentar as diversas situagdes, atingindo os objetivos empresariais
facilitando aos colaboradores o alcance dos objetivos individuais.

Sobre recursos humanos, Chiavenato (2002), refere que a palavra
recurso representa um conceito muito estreito para abranger as pessoas. Mais que
recursos, elas sao participantes da organizacdo. O mesmo autor destaca que “sao
pessoas que ingressam, permanecem e participam da organizagdo, qualquer que
seja o seu nivel hierarquico ou sua tarefa.” (Chiavenato, 2002, p.129).

As pessoas dentro das organizacdes podem ser confundidas apenas
como meios de producéao, porém, o RH tem a funcao de demonstrar que, devem ser
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considerados como capital intelectual geradores de riqueza, assim sendo
reconhecido. Os profissionais de RH fornecem orientagbes para mensurar o
desempenho e atitudes dos colaboradores nas empresas (MILKOVICH e
BOURDREAU, 2000). Logo é possivel obter informacdes onde serdo utilizadas para

o cumprimento de metas e avaliar o comportamento dos colaboradores.

2.1.1 Gestao de pessoas

As empresas que almejam avanco na participacdo do mercado optam
pela gestdo de pessoas, com isso poderdo obter bons resultados para saude
organizacional, aumentando sua produtividade e consequentemente sua
rentabilidade, proporcionando satisfagcdo de seus colaboradores. A esséncia da
gestdo de pessoas é manter o foco nas relagbes humanas dentro da empresa,
tornando possivel auxiliar e compreender as acdes dos colaboradores. Além de
administrar o capital humano, proporcionando condigcdes, tanto em capacitacao,
como estruturalmente, obtendo resultados positivos para a empresa.

As empresas, segundo Franga (2007, p.1),

sao feitas de pessoas para pessoas. A pedra fundamental da gestao de
pessoas esta na contribuicdo conceitual e pratica para uma vida humana
mais saudavel e com resultados legitimos de produtividade, qualidade e
desenvolvimento e competitividade sustentavel.

Com a evolucéao e tecnologia, os postos de trabalhos foram extintos, mas
ainda as pessoas sao o diferencial, devendo ser geridas como ativo. A figura 1
expressa o processo de gestdo envolvendo a organizagao e as pessoas.

Figura 1 — Gestao de pessoas nas organizacoes

Organizacao *Planejamento de Pessoal

*Recrutamento e selecédo de pessoal

Gestao Estratégica «Administracédo de cargos e salarios

*Planejamento de carreiras

Gestao de «Avaliacao de desempenho
Pessoas

Treinamento e desenvalvimento

+Clima organizacional

Fonte: adaptado de Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001).
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Observa-se na figura 1 que o processo de gestao abrange a organizacao
como um todo, sendo importante que os colaboradores estejam em constante
sintonia com a organizacao.

Segundo Maximiano (2008, p. 5),

as pessoas sdo o principal recurso das organizagbes. Em esséncia, as
organizagbes sao grupos de pessoas que usam recursos: recursos
materiais, como espaco, instala¢des, maquinas, moveis e equipamentos, e
recursos intangiveis, como tempo e conhecimento.

Pode-se dizer que as pessoas sdo instrumentos importantes dentro das
empresas. A gestdo de pessoas procura manter o relacionamento com seus
colaboradores de forma mais amigavel, incentivando nas tomadas de decisdo e

utilizando o maximo dos talentos de cada colaborador.

2.1.2 Recrutamento de pessoal

As empresas vém descobrindo que um dos maiores potenciais para o seu
desenvolvimento esta nas perspectivas humana, sendo assim surge a necessidade
de pessoas qualificadas e capazes de enfrentar desafios.

Milkovich e Bourdreau, (2000, p.31) diz que, “recrutamento é o processo
de identificacdo e atracdo de um grupo de candidatos, entre os quais serao
escolhidos alguns para posteriormente serem contratados para o emprego”.

Podem fazer parte do recrutamento inUmeras pessoas, com ou sem 0
perfil para a vaga, e, a partir desse processo serao selecionadas as pessoas com 0
perfil adequado a vaga disponivel.

Chiavenato (2004 p.165), define recrutamento sendo um

conjunto de técnicas e procedimentos que visa atrair candidatos
potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da
organizagdo. E basicamente um sistema de informagéo, através do qual a
organizagdo divulga e oferece ao mercado de RH oportunidades de
emprego que pretende preencher.

O recrutamento de pessoas em uma empresa pode ser interno ou
externo, sendo o responsavel por esse processo o sistema de RH. O recrutamento
interno valoriza os préprios recursos da empresa, pois fornece oportunidades aos

colaboradores existentes nos outros setores. (Marras, 2005).
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Segundo Franca (2007, p. 29), “recrutamento € a fase inicial para o
preenchimento de uma vaga que esta em aberto. [...] é influenciado diretamente pelo
mercado de trabalho e € quem déa subsidio para o processo de selecao”.

O recrutamento inicia a partir da divulgacado de vagas para diversas areas
e funcdées de uma organizacdo, acontecendo dentro de um contexto no mercado,
quanto maior o numero de candidatos recrutados, mais rico sera 0 processo e
maiores as chances de encontrar o profissional para a devida vaga.

O processo de recrutamento é rotina em toda e qualquer empresa, sendo
acionado sempre que ha necessidade de preenchimento e um cargo vago,
substituicdo de algum colaborador ou por aumento de quadro. A escolha do
candidato deve ser feita com muita cautela, pois 0 sucesso da empresa passa pelas
maos de seus colaboradores.

2.1.3 Selecao de pessoal

A selecao de pessoas € 0 processo que se iniciara apds o recrutamento,
funciona como um filtro permitindo detectar a pessoa com o perfil para vaga
destinada. Avaliar o perfil de cada funcionario para determinada funcdo é
fundamental, visto que se todas as pessoas tivessem a mesma capacidade de
desempenhar quaisquer funcoes, a selecao de pessoas seria desnecessaria.

Na competicdo entre as organizacdes, a concorréncia por profissionais
qualificados é um diferencial para as empresas. A selecdo € uma ferramenta
fundamental para o alcance deste éxito empresarial.

Segundo Milkovich e Boudreau, (2000, p.210) “O processo de selecao é
geralmente o primeiro contato que os candidatos tém com a organizacado e essas
atividades servem para eles como sinalizadores de outros aspectos da empresa”.

O processo seletivo é importante tanto para a empresa como para o
candidato, pois nesse primeiro contato o candidato ja conseguira perceber se
realmente é essa empresa ou essa vaga que ele esta procurando.

De acordo com Chiavenato, (2004, p. 185); “A tarefa basica da selecéo é
a de escolher, entre os candidatos recrutados, aqueles que tenham maiores
probabilidades de ajustar-se ao cargo vago e desempenha-lo bem”.
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O quadro 1 apresenta as caracteristicas pessoais que segundo
Chiavenato (2004), sdo as principais que precisam ser identificadas:

Quadro 1 — Caracteristicas pessoais
Inteligéncia geral;

. Atencdo concentrada para detalhes
Execucdo de tarefa

Em si Aptidao numérica

Aptidao Espacial

Raciocinio indutivo ou dedutivo

Atencao dispersa e abrangente

Identificacgo Visdo de conjunto

Das Interdependéncia | Facilidade de coordenagdo
Caracteristicas | com outras tarefas | Espirito de integracdo

Pessoais do Resisténcia a frustragdo

Candidato . .
Iniciativa propria

Relacionamento humano
Habilidade interpessoal
Interdependéncia | Colaboragdo e cooperagao
com outras pessoas | Quociente emocional
Lideranca de pessoas

Facilidade de comunicacgdo

Fonte: Chiavenato (2004, p.136)

As pessoas ja nascem com suas caracteristicas e com seu perfil, sendo
assim, cada uma tem a capacidade de executar determinadas funcdes, no processo
seletivo é onde sera percebido as aptiddes de cada candidato.

Rosénia (2011, p. 19), relata que,

uma ma selegdo significa comprometer economicamente a empresa. Por
isso antes de contratar um profissional, a empresa deve fazer uma selecao
eficiente, para ter certeza de que ele tenha realmente aptiddo para exercer
a fungéo.

Assim, selecionar pessoas é uma tarefa que exige um bom preparo e
técnicas, pois apdés essa selecdo as pessoas ingressam nas organizacdes € 0
desempenho exigido pelo cargo sera através das indicacdes do processo seletivo.

As organizacdes estdo em constante busca por profissionais qualificados
que possam ocupar cargos vacantes, com isso o0 processo seletivo é a pratica mais
adequada para essa escolha dentre os candidatos recrutados, por meio de analises,
avaliagdes e informagdes de dados. (FRANGCA, 2007).
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2.1.4 Treinamento de pessoas

s

Toda organizacao necessita de profissionais qualificados, é importante
que seja investido nesses profissionais sendo uma maneira de capacita-las,
processo este que ira desenvolver suas habilidades em determinados setores
empresariais, qualificando os produtos, o atendimento e aos clientes, com isso
ampliando seu faturamento.

Milkovich e Boudreau (2000, p. 338), afirma que, “treinamento & um
processo sistematico para promover a aquisicdo de habilidades [...], entre as
caracteristicas dos empregados e as exigéncias dos papeis funcionais”.

Para Chiavenato (2004, p. 339),

treinamento é o processo de desenvolver qualidades nos recursos humanos
para habilita-los a serem mais produtivos e contribuir melhor para o alcance
dos objetivos organizacionais. O propésito do treinamento é aumentar a
produtividade dos individuos em seus cargos influenciando seus
comportamentos.

Pode-se dizer que treinamento tem a finalidade de melhorar o
desenvolvimento profissional das pessoas nas empresas e quanto ao desempenho
com as atividades de suas fungdes, além de ser um processo que prepara €
aperfeicoa as habilidades e conhecimentos dos colaboradores das empresas.

De acordo com Chiavenato (2007, p. 36),

o treinamento deve simplesmente orientar as experiéncias de aprendizado
em sentido positivo e benéfico e suplementa-las com atividade planejada, a
fim de que os individuos em todos os niveis da empresa possam
desenvolver mais rapidamente seus conhecimentos e aquelas atitudes e
habilidades que beneficiardo a eles mesmos e a sua empresa.

Dentro das organizagbes existem vérias atividades a serem executadas e
o treinamento serve para preparar as pessoas para essa execugao, Com esses

treinamentos os colaboradores vém se destacando e crescendo junto a empresa.

2.1.5 Clima organizacional

O clima organizacional esta relacionado com o ambiente de trabalho,

onde pessoas de varias culturas realizam suas atividades, influenciando diretamente
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no estado motivacional das pessoas. Sendo assim, Chiavenato (2003, p.31) ressalta
que um bom clima organizacional depende de alguns fatores tais como:

e Condigbes econémicas da empresa;

e Da estrutura organizacional;

¢ Das oportunidades de participacao de pessoas;

¢ Do significado do trabalho;

e Da escolha da equipe;

e Do preparo e treinamento da equipe;

¢ Do estilo de lideranga;

e Da avaliagdo da equipe.

Sabe-se que para um bom clima organizacional dentro das empresas
esses fatores se mostram importantes, pois influenciam diretamente na motivagéao e
satisfacdo dos empregados, esse pode ser classificado como bom, prejudicial ou
ruim. Bom é quando ha o empenho, a motivacao, o 4nimo da equipe na empresa.
Prejudicado ou ruim é quando as varidveis da organizacdo passam a afetar o
entusiasmo dos funcionarios, como ambiente desagradavel, certa mudanga na
politica da empresa que afetara o colaborador. (LUZ, 2003).

Entre os principais fatores que influenciam no crescimento das empresas
estd o clima organizacional, pois pode-se dizer que um bom clima é igual a
colaboradores engajados, colaboradores valorizados no trabalho, proporcionam um
clima inovador obtendo vantagens competitivas no mercado gerando maior lucro
para empresa.

Segundo Chiavenato, (2004, p. 103), “o clima organizacional influencia o
estado emocional das pessoas e é por ele influenciado: € como se houvesse uma
retroacdo reciproca entre o estado motivacional das pessoas e o0 clima
organizacional”.

Um bom clima organizacional pode ser um grande investimento para as
empresas, diminuindo assim a rotatividade, aumentando a participacédo do trabalho
em equipe, melhorando o desempenho, a produtividade e os resultados das

organizagoes.
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2.1.6 Cultura organizacional

As organizacbes sao diferentes umas das outras, mesmo aquelas que
exploram o mesmo segmento. Todas as organizagdes tém sua propria cultura,
distinguindo uma organizagdo da outra, e algumas sdo conhecidas por suas
particularidades.

Segundo Gil (2001, p. 42-43),

todas as organizagbes apresentam uma cultura organizacional que se
caracteriza pelos valores que esposam, pela regularidade do
comportamento de seus membros, pela filosofia que guia suas politicas e
pelo clima expresso tanto por seu layout fisico quanto pela interacdo de
seus membros entre si e com o publico externo.

A cultura das organizagdes é basicamente influenciada pelos fundadores,
pois cada um tem seu método e padrao de trabalho.

De acordo com Luz (2003, p.14) “a cultura organizacional é constituida de
aspectos, que dao as organizagdes um método particular de ser, ela esta para
organizacdo assim como a personalidade esta para o individuo”. E como se fosse a
personalidade da empresa, deixando marcas no mercado em que atua, podendo
trazer bons ou maus resultados, dependendo de como se comportara perante a
sociedade.

A maioria das empresas possui culturas dominantes, aquelas que
expressam valores centrais compartiihados pela maioria dos membros da
organizacao e as subculturas conhecidas como miniculturas, normalmente definidas
por nomes de departamentos e separagdao geografica (ROBBINS, 2003). Cada
departamento de uma organizacdo tem a sua subcultura, seu método de trabalho,
seu ritual dia a dia, onde isso se diferencia pela personalidade de cada colaborador.

2.1.7 Qualidades de vida no trabalho

Para obter profissionais mais motivados e satisfeitos, fator que interfere
diretamente na produtividade, as empresas devem optar e oferecer um ambiente de
qualidade aos colaboradores, pois muitos profissionais passam mais tempo dentro

das organizagdes que em suas proprias casas.
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Monaco e Guimaraes (2000) entendem que, “a qualidade de vida deve
ser uma preocupacao compreendida e incorporada ao discurso daqueles que
buscam a qualidade total.” Neste momento, cabe registrar que a conceituacao de
QVT é bastante ampla e proporciona varias interpretacdes. Esta relacionada com o
nivel de felicidade que deriva da carreira profissional das pessoas. Assim, algumas
pessoas contentam-se com um simples emprego, outras diriam que isso € tedioso,
teria mais ambigdes, vontade de crescer. Por isso a QVT varia de pessoa para
pessoa.

Chiavenato (2004), diz que para proporcionar o bem estar dos
colaboradores nas organizagdes, o RH deve exercer algumas atividades paralelas
as atividades diarias, como garantir a saude ambiental de trabalho dos empregados,
Marras (2005, p.199), ressalta que a qualidade de vida no trabalho, “é a area que
responde pela seguranca industrial, pela higiene e medicina do trabalho
relativamente aos empregados da empresa, atuando tanto na area de prevencgao
quanto na de correcdo, em estudos e acdes constantes que envolvam acidentes no
trabalho e a saude do trabalhador.”

A QVT proporciona um ambiente melhor de trabalho, assim criando uma
maior integracdo entre os colegas de trabalhos e superiores, pois visa a
compreensdo das necessidades dos colaboradores. Chiavenato (2006, p. 297) diz
também que qualidade de vida no trabalho “afeta atitudes pessoais e
comportamentos importantes para produtividade individual, como: motivagdo para o
trabalho, adaptabilidade e mudanga no ambiente de trabalho, criatividade e vontade
de inovar ou aceitar mudangas.” Uma empresa que se preocupa com a QVT de seus
colaboradores proporcionara uma maior participacdo da equipe, criando um
ambiente de integragao entre eles. A qualidade de vida no trabalho preocupa-se com
0 bem estar dos colaboradores como também com a qualidade organizacional.

De acordo com Francga (2007, p. 169), “a expressao qualidade de vida no
trabalho esta associada a melhoria das condicdes fisicas, programas de lazer, estilo
de vida, instalacdes, atendimento e reivindicacées dos trabalhadores, ampliacdo do
conjunto de beneficios”. As empresas tém investido em trabalhos sociais, fazendo
com que seus colaboradores tenham condicbes melhores de trabalho tanto no
aspecto empresarial como individual, fazendo que eles se sintam mais valorizados.

Os funcionérios, que normalmente estdo satisfeitos com seu trabalho
pode-se dizer que esse tem qualidade de vida no seu trabalho. Pessoas que
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executam suas atividades apenas por executar, insatisfeitas pode-se dizer que tem
baixa qualidade de vida.

2.1.8 Motivacao

Toda instituicao deve preocupar-se com a motivacdo de seus
funcionarios, pois sdo eles que colaboram para manutencao e funcionamento diario
da empresa. A motivacao influencia no desempenho do colaborador e com isso
reflete no desempenho da organizacdo, um funcionario motivado esta sempre em
busca de melhoria para empresa e para si préprio.

A motivacdo € uma qualidade encontrada dentro de cada pessoa
(BERGAMINI 1997). Quanto mais se aprofunda o assunto de motivacdo humana,
percebe-se que ela esta ligada a um aspecto muito claro a felicidade pessoal, e isso
depende absolutamente de cada pessoa. Bergamini (1997, p. 54) enfatiza que,

a motivagdo é um aspecto intrinseco, pois ninguém pode motivar ninguém,
a mesma passa a ser entendida como fenbmeno comportamental Unico, do
significado que é atribuido a cada atividade do trabalho e que cada pessoa
busca o seu proprio referencial de auto estima.

A motivacao faz com que cada individuo cumpra as suas atribuicées e
aumente a vontade de exercé-la cada vez mais e melhor, pois a recompensa vem de
seus esforgcos. De acordo com Milkovich e Boudreau, (2000, p.483), “ajudar os
empregados a identificarem e alterarem areas em que sentem falta de controle
deveria ser um dos principais objetivos dos programas de relacionamento com os
empregados”. Sendo assim, o interesse do empregador em ajudar o empregado
refletira automaticamente no desempenho da empresa, otimizando a qualidade do
servico prestado, um empregado motivado, produz mais.

A figura 2, mostra uma ilustracdo do ciclo motivacional segundo
Chiavenato (1999, p. 90):
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Figura 2 — Ciclo motivacional

Equilibrio L Estimulo ou | Comportamento |

interno | > incentivo I 1 Necessmadej ”ensaoj > ouacio T

» Satisfacdo

Fonte: Chiavenato (1999, p. 90)

O comportamento humano é motivado pelo desejo de conseguir alcancar
um objetivo (GIL, 2001), com isso as pessoas se sentem satisfeitas em mudar seus
habitos para alcance de novos horizontes. Maximiano, (2008, p.232), diz que “o
estudo da motivacdo tenta explicar as forcas ou motivos que influenciam o
desempenho das pessoas em situacdes de trabalho”. E importante ressaltar as
diferencas individuais e culturais entre as pessoas no que tange o assunto
motivacdo, onde um desejo ou a busca por um objetivo ndo podera ser afetado
devido a essa diferenca. Funcionarios desmotivados normalmente sdo uma das

causas que gera a rotatividade nas organizagoes.

2.1.8.1 Teoria de Maslow

O desempenho, a motivacdo e a produtividade dos colaboradores nas
empresas podem ser afetados por alguma necessidade ou mesmo desejos. O ser
humano tem procurado mudancgas para uma vida melhor, com isso surgem certas
necessidades, € a cada necessidade alcancada novo vao surgindo. ROBBINS,
(2003) diz que, “Maslow acredita que todo ser humano tem a capacidade de auto
desenvolver-se.” E importante que as pessoas consigam evoluir a fim de atingir o
sucesso desejado. As pessoas que se auto desenvolvem conseguem garantir a sua
sobrevivéncia e superar obstaculos para atingir seu objetivo.

De acordo com Robbins, (2003, p. 345), “a incapacidade do individuo de
satisfazer uma de suas necessidades aumenta sua motivacado para satisfazé-la,
aumentando seus esforcos para satisfazer uma necessidade insatisfeita”. Embora a

teoria das necessidades seja uma das mais populares no assunto da motivacéao,



27

muitas sdo as criticas a ela, principalmente no que diz respeito a rigidez dos niveis
hierarquicos das necessidades, (ROBBINS, 2003).

Segundo Robbins, (2003, p. 343,344), “Maslow formulou que dentro de
todo ser humano existe uma hierarquia dos cinco conjuntos de necessidades:

v Necessidade Fisiologica: fome, sede, abrigo, sexo e outras
necessidades de sobrevivéncia;

v Necessidade de Segurancga: seguranga, estabilidade e protecao
contra danos fisicos e emocionais;

4 Necessidade de Associacao: necessidade de interacao social,
afeicdo, companheirismo e amizade;

v Necessidade de Estima: fatores internos de estima, tais como auto-
respeito, amor- proprio, autonomia e realizagéo, e fatores externos de
estima, tais como status, reconhecimento e consideragao;

v Necessidade de auto-realizagdo: crescimento, auto-satisfacao e
realizagdo do potencial pessoal.

Apesar de cada pessoa ser distinta uma das outras, todas possuem as
mesmas necessidades, porém em momentos diferente, ROBBINS, (2003) fala que,
“as pessoas podem se encontrar em niveis diferentes, na hierarquia, e a medida que

cada necessidade é satisfeita torna-se dominante.”

Figura 3 — Piramide da teoria das necessidades de Maslow:

Py

;__.- Autﬂ" %
/ realizacdo

Estima

Sociais

i Segurancga

Fisiolégicas
Fonte: Robbins (2003)

As necessidades estdo ordenadas em forma de pirdmides para indicar o
grau de importancia de cada uma sobre as outras Robbins (2003). Cada
necessidade tem sua importdncia no momento em que o individuo sentir que

necessita dela, todas as necessidades sdo essenciais na manuteng¢do para a vida.
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2.1.8.2 Teoria X e teoria Y de McGregor

Cada individuo ¢é singular, provido de sua personalidade. Nas
organizacbes depara-se com todos os tipos de personalidade, onde existem
pessoas com menos vontade de exercer suas funcdes dentro da empresa, e outras
em busca de aprendizado, aprimorando seus conhecimentos. Quando fala-se em
motivacdo nas empresas, espera-se que se inicie pelos gestores. Para que eles
consigam motivar seu grupo, primeiramente precisam conhecer suas caracteristicas
pessoais e estarem motivados. (GIL, 2001)

Nesse contexto, Douglas McGregor, (1960, apud Gil 2001, p. 206) fala
que, “definiu dois tipos distintos de gerenciamento, que dominou a teoria X e Y.” As
pessoas que se adaptarem da teoria X sdo aquelas que nao gostam de trabalhar e a
sua equipe funciona apenas pela possibilidade de recompensa. Ja as pessoas que
se adaptarem da teoria Y sdo aquelas que encaram seu trabalho com satisfacéo e
se dedicam para obter resultados melhores. (GIL, 2001)

A teoria X mostra pessoas que nao se modernizaram, empresas que
continuam trabalhando sem planejamento, e assim afetando diretamente a sua
equipe, ja a teoria Y traz o contrario, pessoa mais ambiciosa, com objetivos, isso faz
com a que equipe esteja sempre motivada para o sucesso desejado.

Robbins, (2003, p. 348) também considera, “as pessoas adeptas da teoria
X como irresponsaveis e preguicosas e pessoas adeptas da teoria Y responsaveis e

conscienciosas”.

Quadro 2 — Diferenca da teoria X e Y

Teoria X Teoria ¥
v 0Os Funciondrios essencialmente v 0Os funcionarios podem encarar o trabalho como
detestam o trabalho e, sempre que possivel, tentaro sendo tdo natural quanto ao descanso ou o lazer.
evita-lo.
¥ As pessoas adotardo o autocomando e o
¥ Uma vez que os funciondrios detestam o autocontrole se estiverem comprometidas com os
trabalho, devem ser coagidos, controlados ou ameagados objetivos.

de punicdo, para que atinjam as metas.
¥ As pessoas medianas podem aprender a aceitar e

¥ Os funciondrios evitario as responsabilidades, e até a buscar a responsabilidade.
sempre
que possivel, procurardo as ordens formais. v A capacidade para tomar decisBes inovadoras é
amplamente disseminada entre a populagdo e ndo
¥ A maioria dos trabalhadores colocam a & necessario esfera Unica dos que se encontram
segurancga acima de todos os demais fatores associados em posigdes gerenciais.

ao trabalho e demonstram pouca ambigdo.

Fonte: Adaptado pela autora de Robbins (2003).
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Pode-se observar que as pessoas adeptas a teoria X em relacdo ao
trabalho sdo desinteressadas, executam suas tarefas apenas pela necessidade da
remuneracao, ja os adeptos da teoria Y em relagdo ao trabalho, gostam de suas
atividades, estdo sempre em busca de aprendizado.

2.1.8.3 Teoria de Herzberg

Sabe-se que o0 desejo das pessoas pode interferir em seu
comportamento, e assim afetar sua motivacao.

Frederick Herzberg, (1975, apud, Gil, 2001, p. 207), “ofereceu importante
contribuicao aos estudos sobre motivacédo, onde considera dois fatores, higiénico e
motivador”.

O mesmo autor explica que higiénico referem-se aos fatores que os
empregados necessitam para se ajustar ao ambiente de trabalho, e o motivador
referem-se aos fatores que promovem a motivacao, como as responsabilidades e
reconhecimentos profissionais. (GIL, 2001)

De acordo com Robbins, (2003, p.350), “da teoria da motivacao-higiene:
os fatores intrinsecos estdo associados a satisfacao no trabalho, ao passo que os
extrinsecos estdo associados a insatisfagao”.

Pode-se dizer que a higiene em si ndo seja um fator de motivacao, mas a
falta de higiene pode ser um fator desmotivador, onde fatores motivacionais séo
aqueles que influenciam diretamente na satisfacdo pessoal, como crescimento,
reconhecimento, realizacao e outros.

Para (ROBBINS, 2003) e dificil eliminar os fatores que geram a
insatisfacdo no trabalho, pode-se promover a paz, mas nem sempre a motivacao,
finalizando as empresas tem combinado tarefas do cargo, expandindo a
responsabilidade do funcionario e introduzindo equipes de trabalho com a intencao

de aumentar a satisfacéo e a motivacao do funcionario.
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2.1.9 Seguranca no trabalho

Percebe-se que as empresas em relacdo aos colaboradores estao
deixando de ser simplesmente relagao de trabalho, passando a ter um enfoque mais
amplo, voltando sua atencdo também para seus conhecimentos, habilidades e
atitudes, objetivando a valorizacdo humana. Empresas atentas aos passivos
ocupacionais decorrentes da seguranga no trabalho tém maior probabilidade de nao
sofrerem com futuros problemas judiciais.

Oliveira (2003) diz que,

a quantidade de acidentes de trabalho ocorridos origina-se do
comportamento das vitimas, as pessoas se expbdes de maneira passiva,
sem o0s devidos cuidados, a uma condigdo de risco que possa lesa-las ou
mata-las.

Marras (2005) destaca que a segurancga no trabalho no Brasil é regida
pela Consolidacao das Leis de Trabalho (CLT), no artigo 163 que dispde que,

sera obrigatéria a constituicio da Comissdo Interna de Prevencdo dos
Acidentes — CIPA — de conformidade com instrucdes expedidas pelo
Ministério do Trabalho, nos estabelecimentos ou locais de obra nela
especificadas.

Paragrafo unico. O Ministério do Trabalho regulamentara as atribuicdes, a
composicao e o funcionamento das CIPAs.

s

E necessario que as empresas avaliem e controlem o ambiente de
trabalho, bem como os atos humanos no descumprimento das normas de
seguranca, deixando os colaboradores sempre bem informados ao uso de
equipamento de protecao individual (RIBEIRO, 2006).

Precaucdes deverdao ser adotadas junto ao técnico de seguranca, para
eliminar o risco de acidentes e assim tentar evitar que os acidentes possam ocorrer
em ambito de trabalho. Chiavenato (2009, p. 338), diz que, “seguranca no trabalho é
o conjunto de medidas técnicas, educacionais, médicas e psicoldgicas utilizada para
prevenir acidentes [...] ela é indispensavel ao desempenho satisfatério do trabalho.”
E fundamental que as empresas oferecam um ambiente seguro para seus
colaborados, em ambiente seguro, a produtividade tende a ser maior.

A seguranca do trabalho além de ser exigida por lei, garante qualidade no
ambiente de trabalho bem como a saude dos colaboradores, minimizando custos
gerados pela rotatividade e indenizacdes futuras. A norma regulamentadora6 (NR6),
“considera Equipamento de Protecao Individual EPI, todo produto de uso individual
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utilizado pelo trabalhador destinado a protecado de riscos a seguranca e saude do
trabalho.” A mesma norma fala sobre as obrigatoriedades do EPI tanto para o

empregado quanto para o empregador, como mostra o quadro 3.

Quadro 3 — Obrigatoriedade do empregador e empregado

Cabe ao empregador quanto ao EPI

Cabe ao empregado quanto ao EPI

- adquirir o adequado ao risco de
cada atividade;

- exigiro uso;

- fornecer ao trabalhador somente o
aprovado pelo érgdo nacional
competente me matéria de seguranca
e saude no trabalho;

- usar, destinando-o apenas para a
finalidade a que se destina;

- responsabilizar-se pelaguarda e
conservacao;

- comunicar ao empregador qualquer
alteracédo que o torne improprio para
uso, e,

- orientar e treinar o trabalhador sobre
0 uso adequado guarda e
conservacao;

- substituirimediatamente gquando
danificado ou extraviado;

- responsabilizar-se pela higienizacao
e manutencao penddica; e,
-comunicarao TEM qualquer
regulandade observada;

- registrar o seu fornecimento ao
trabalhador, podendo ser adotado
livros, fichas ou sistema eletrénico;
Fonte: Adaptado pela autora de: http://portal.mte.gov.br/legislacao/normasregulamentadoras .

- cumprir as determinacdes do
empregador sobre o uso;

2.1.10 Salario

Mensalmente as empresas tém obrigagcdes com seus colaboradores, uma
delas denomina-se como salario.
Chiavenato, (2004, p. 300) diz que,

0 salario é uma das mais complicadas transagbes, pois, quando uma
pessoa aceita um cargo, ela estd se comprometendo a uma rotina diaria, a
um padrédo de atividades e a uma faixa de relagbes interpessoais dentro de
uma organizacao e, para tanto, recebe salarios.

E uma troca entre o empregador e o empregado, é a contraprestacédo que
o empregado faz jus pelo servico prestado, assim, Gongalves (2005) diz que a

retribuicdo pelos servicos prestados deve estar em evidéncia no contrato de
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trabalho, ndo contendo apenas a definicdo do valor a ser pago, sendo essencial a
forma que esse pagamento sera efetuado. Para Marras (2005) existem varias
maneiras de definir o termo salario, dependendo de sua forma de aplicacdo ou como

ela se apresenta para o empregado ou para o empregador.

Quadro 4 — Principais definicbes sobre salario

Tipo de Salario Definicdo

E aquele que consta na ficha de registro, na carteira profissional
1. Salario Nominal  |e em todos os documentos legais. Pode ser expresso em horas,
dia, semana, més etc.

E o valor efetivamente recebido pelo empregado, ja descontadas
as obrigacoes legais (INSS, IR efc)

E o0 que tem inserido no seu bojo toda e qualquer parcela
adicional (hora extra efc.)

E aquele cujo o valor esta expresso na lei e se destina

4. Salario profissional |especificamente a algumas profissdes (por exemplo, médicos,
engenheiros).

E a figura de comparacéo entre um saldrio e outro

2. Salario Efetivo

3. Salario Complessivo

5. Saldrio Relativo
Na Mesma empresa.

E 0 montante que o empregado recebe, liquido de todos os
descontos, e que determina o seu orcamento.

6. Salario Absoluto

Fonte: Adaptado pela autora de Marras (2005).

Por meio do salario a empresa expressa o valor devido a cada
colaborador pela prestacdo de servico, assim, esse valor devera ser definido
conforme a funcdo desempenhada pelo mesmo (PONTES, 2006).Pode-se observar
que o salario é o valor pago ao colaborador por sua atividade exercida em um

determinado periodo.

2.1.11 Remuneracao

Pode-se considerar como remuneragao o salario que € a retribuicdo de

um servico prestado acrescido de gratificacdes, Garcia (2003, p. 147) diz que, “pela



33

CLT, art.457, a remuneragao engloba salario (pago por empregador), gratificacdes,
comissoes, diarias e abonos (pagos pelo empregador) e gorjeta (paga por cliente).”
Dutra (2003, p. 145), concorda dizendo que, “o direito a remuneragao é
adquirido apés o cumprimento de certas obrigacdes contratuais e, portanto nao
depende diretamente da contraprestacdo do servigco pelo empregado”. Com isso
pode-se dizer que a remuneracao é a soma do salario com as verbas recebidas, ou
seja, o somatorio de todos os vencimentos. Chiavenato (2004, p. 257) diz que, “essa
remuneracao é o pacote de recompensas que o funcionario recebe pelo seu

trabalho.” Como mostra a figura 4:

Figura 4 — Os trés componentes da remuneracao total

Remuneracgao
total
Remuneragao Incentivos salariais Beneficios
basica
Bonus Seguro de vida
Salario mensal ou Participac&o nos Seguro saude
Salario por hora resultados, etc. Refei¢cdes subsidiadas

Fonte: adaptado pela autora de Chiavenato (2004).

A remuneragdo classifica-se em dois tipos: habilidade e resultado. A
primeira baseia-se no conhecimento que o colaborador adquiriu, sabendo que sera
valorizado pelo seu desempenho e crescimento. A segunda, por sua vez,
determinada por resultado, norteia-se pelas metas estabelecidas para seus
colaboradores que receberdo gratificagdes pelo alcance destas. (MARRAS, 2005)
Toda remuneracéo concedida aos colaboradores torna-se um incentivo motivacional.
Portanto, aquele que tiver uma remuneracao justa, e ciéncia de que a produtividade
pode lhe trazer beneficios, tera uma maior qualidade, diminuindo o risco de

rotatividade.
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2.1.12 Beneficios sociais

As empresas inovadoras com objetivo de crescimento tém se preocupado
com a valorizacdo do seu capital intelectual, peca essencial para seu rendimento,
contribuindo para o sucesso. Diante dessa realidade, as empresas vém oferecendo
aos seus colaboradores além do salario, os beneficios, buscando a satisfacao e
promovendo a facilidade. Beneficios sociais sdo remuneracdes indiretas que se
constituem de importancias devidas pela empresa a seus empregados, devidamente
pagas na ocorréncia do evento que as provoca. (DUTRA, 2003)

Chiavenato, (2004, p. 335) diz que, “beneficios sociais sdo as facilidades,
conveniéncias, vantagens e servicos que a empresa oferece a seus empregados, no
sentido de poupar-lhe esforgcos e preocupacdes”. Nesse sentido, os beneficios
sociais fazem parte das estratégias da empresa em reter seus talentos diante do
mercado competitivo. Existem alguns itens mais importantes dos beneficios, que
sao: a) assisténcia médico-hospitalar; b) seguro de vida em grupo; c) alimentagéo; d)
transporte; e) previdéncia privada etc. (CHIAVENATO, 2004)

De acordo com Chiavenato, (2004, p. 343), “os beneficios procuram trazer
vantagens tanto a organizacao como ao empregado”.

Segundo Marras, (2005, p. 138-139),

os beneficios podem ser classificados como: compulsérios (complemento
de auxilio doencga; 13° salario; salario familia; férias; salario—maternidade
etc.), aqueles exigidos por lei ou convengdo coletiva. Enquanto que, os
beneficios espontdneos como seguro de vida; assisténcia médica;
transporte; cesta basica; assisténcia odontoldgica; restaurante; veiculo
designado, etc. aqueles que a empresa oferece por vontade propria.

De maneira estratégica para reter seus colaboradores, algumas empresas
colocam a disposicado de certos funcionarios dependendo do cargo que executam
um leque de beneficios, a escolha se da de acordo com o interesse, para compor
sua remuneracgao. (MARRAS, 2005)

No quadro abaixo pode-se verificar as vantagens e desvantagens dos
beneficios tanto para o empregador como para o empregado.



Figura 5 — Vantagens dos beneficios para a organizagao e para o empregado.
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Vantagens dos beneficios

Para a organizagdo Para 0 empregado
o Eleva o moral dos empregados Oferece convenineias ndo avalidveis em dinheiro
o Reduz a rotatividade e o absenteismo Oferece assisténcia disponivel na solugdo de problemas
o Eleva a lealdade do empregado para com a empresa pessoais
o Aumenta o bem-estar do empregado Aumenta a satisfagéo no trabalho
o Facilita o recrutamento e a retengdo do pessoal Contribui para o desenvolvimento pessoal e bem-gstar
o Aumenta a produtividade e diminui o custo unitario de individual
trabalho Oferece meios de melhor relacionamento social entre 08
o Demonstra as diretrizes & os propdsitos da empresa para gmpregados
com 0$ empregados o Reduz sentimentos de inseguranca
o Reduz distlrbios e queixas o (Qferece oportunidades adicionais de assegurar status
o Promove relagdes pblicas com a comunidade social
o (Qferece compensagdo extra
o Melhora as relagGes com a empresa
o Reduz as causas de insatisfagdo

Fonte: Chiavenato (2003)

Na figura acima, observa-se que as vantagens agregam valores para as
empresas. Desta forma, torna os colaboradores motivados nas metas pessoas e
engajados para atingir o crescimento desejado da empresa. Cada empresa deve
organizar seu pacote de beneficios, com ele seus colaboradores sdo mais
produtivos e fiéis ao trabalho, garantindo assim baixos indices de rotatividade de
pessoal.

2.2 ROTATIVIDADE

Dentro de uma empresa existem inUmeros itens que necessitam ser
medidos e quantificados. Podendo ser indicadores em relagdo a producao,
manutencao, qualidade, etc. A gestao de recursos humanos também é um indicador
que precisa desse levantamento, no sentido de organizar e manter o capital
intelectual da empresa é através dele que a organizagdo obtém seus retornos do

investimento. A rotatividade de pessoas também €& conhecida como turnover, na
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opinido de Marras (2005, p. 66) € “0 numero de empregados desligados da empresa
num determinado periodo comparativamente ao quadro médio de efetivos”. Devido
a varias vagas de emprego disponiveis, é natural que o empregado busque a melhor
oportunidade, esse fato contribui para o0 aumento das taxas de rotatividade.

Pode-se dizer que a rotatividade é causa de alguns fatores internos ou
externos, e cabe a empresa diagnosticar o motivo e as consequéncias. Para as
empresas nao é interessante ter uma rotatividade em nivel alto, pois desenvolve um
aspecto negativo para seus clientes e também internamente com seus
colaboradores.

Segundo Chiavenato (2002, p. 178) “[..] Um dos aspectos mais
importantes da dindmica organizacional é a rotatividade de recursos humanos ou
turnover” O mesmo autor (2002, p. 184) fala que os fatores externos sdo “as
situacées de oferta e procura de recursos humanos no mercado, a conjuntura
econbmica, as oportunidades de empregos no mercado de trabalho etc.”

Os fatores internos, de acordo com Chiavenato (2002, p. 184) séo:

A politica salarial da organizagéo;

A politica de beneficios da organizagao;

O tipo de supervisdo exercido pelo pessoal;

As oportunidades de crescimento profissional oferecida pela
organizagao;

O tipo de relacionamento humano dentro da organizacao;
As condigoes fisicas ambientais de trabalho da organizagao;
A moral do pessoal da organizacdo;

A cultura organizacional da organizagéo;

A politica de recrutamento e sele¢@o de recursos humanos;
Os critérios e programas de treinamento de recursos humanos;
A politica disciplinar da organizagéo;

Os critérios de avaliagao de desempenho; e

O grau de flexibilidade das politicas da organizacao.

ANENENEN

ASENENENENENENENEN

E visivel a transformagdo que o mercado de trabalho passa ao longo dos
anos, principalmente na area trabalhista, e com a competitividade as empresas
precisam de pessoas que tragam resultados. A rotatividade de pessoal reflete na
produgdo, no clima organizacional, afetando o relacionamento interpessoal.
Chiavenato (2004, p. 151) define que “a rotatividade é expressa por meios de uma
relacao percentual entre as admissdes e os desligamentos com relagdo ao numero
médio de participantes da organizagao, no decorrer de certo periodo de tempo.”

A rotatividade de pessoas dentro das organizacdes é onerosa, gerando

custos e impacto financeiro. Existem varias causas negativas por conta da
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rotatividade, como, perda na produgdo, processos trabalhistas, desmotivacao,
refletindo diretamente na lucratividade.

De acordo com Pomi (2005), “a rotatividade faz parte da vida e do mundo
dos negécios. Pessoas vém e vao, num movimento natural de mudanca, de
oxigenacao e de transformacdo das empresas”. Esse fator passou a ser objetivo de
estudo, devido as consequéncias econdmicas e no ambiente de trabalho, bem como
no reflexo que traz para organizacdo. Uma boa gestdo da rotatividade preserva o
capital intelectual, o ambiente e a imagem da empresa (POMI, 2005). E importante
que as empresas realizem as entrevistas no momento do desligamento, pois essas
informacgdes permitem uma avaliacao das politicas aplicadas na empresa, e assim,

realizar mudancas e melhorias no ambiente de trabalho se necessario.

2.2.1 Prejuizos provocados pela rotatividade

Pode-se dizer que sdo inumeros o0s prejuizos causados pela rotatividade
em uma empresa, 0s mais relevantes sao a perda de um capital intelectual, que ja
estd moldado ao cargo ou setor de atuacdo e consequentemente o desembolso
financeiro que a empresa terda com o desligamento. Chiavenato (2000) diz que um
alto indice de rotatividade indica que a empresa nao esta correspondendo de forma
positiva com seus colaboradores, acarretando possiveis prejuizos financeiros com
as demissoes e futuras contratagdes. O mesmo autor fala que os custos decorrentes
da rotatividade além de serem consideraveis, envolvem ainda todo um processo
para recolocar um novo profissional na vaga em aberto. (Chiavenato, 2002)

Pomi, (2005) diz que, “quando a empresa perde talentos, suas operagdes
desiquilibram-se, seus clientes ficam confusos, contribuindo, assim, para o
enriquecimento dos seus competidores”. E sabido que, a contratacdo de novos
profissionais que possuam vasta experiéncia no mercado agrega valores as
organizacbdes, mas também se o indice de rotatividade for alto, as organizacdes

apresentarao prejuizos, causando um desconforto em todo o grupo.
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2.2.2 indices de rotatividade de pessoal

O nao controle da rotatividade nas organizacdes podera gerar elevados
custos, uma maneira de controlar € sabendo qual o indice da rotatividade, que a
empresa tem em determinado periodo, isso auxiliara a empresa minimizar o impacto.

Segundo Chiavenato (2004, p. 37) “[...] o indice de rotatividade ideal seria
aquele que permitisse a organizagdo reter seu pessoal de boa qualidade,
substituindo aquelas pessoas que apresentam distorcoes de desempenho dificeis de
ser corrigidas dentro de um programa exequivel e econdmicas”. Nao existe um
namero de indice padrdo, cada empresa deve avaliar o seu indice, que pode ser
medido por meio do volume de entradas e saidas de pessoas e analisado de acordo
com o mercado que atua e com as praticas de RH. Chiavenato (2004), diz que o
indice de rotatividade de pessoal correspondente a zero, além de nao ocorrer na
pratica, ndo seria desejavel, pois denotaria um estado total de rigidez e possiveis
deficiéncias no RH da organizacdo, e que um indice muito elevado reflete um estado
de fluidez e desordem na organizacgao.

Segundo Marras (2005, p. 66), “o indice pode medir uma parte da
organizacao (toda uma area de vendas ou somente parte dessa area: uma secao,
um departamento, um setor etc.) ou medir o indice geral (todas as areas
componentes do organograma da empresa)”. E através do indice de rotatividade que
se evidencia o numero de entradas e saidas de pessoal nas empresas.

Pomi (2005), explica que,

o0 elevado indice de perda de pessoas revela problemas e desafios a serem
superados. A perda de pessoas significa perda de conhecimento, de capital
intelectual, de inteligéncia, de entendimento e de dominio dos processos,
perda de conexdo com clientes, de mercado e de negécios.

Percebe-se que o indice ideal de rotatividade de uma empresa é aquele
necessario para renovacdo saudavel do quadro profissional. As empresas
conseguirdo compreender melhor esse indice através de entrevistas realizadas no

momento do desligamento dos colaboradores.



2.2.2.1 Célculos do indice de rotatividade

E importante que as empresas tenham o habito de medir as taxas de

rotatividade, com isso terdo dados para tomadas de decisdes. Chiavenato, (2004, p.

153), diz que o “calculo do indice da rotatividade de pessoal é baseado no volume

de entradas e saidas de pessoal em relagdo aos recursos humanos disponiveis na

organizacao, dentro de certo periodo de tempo, e em termos percentuais”.

Figura 6 — indice de rotatividade geral

A+ D

> x 100

EM

indice de Rotatividade =

Tem-se:

A= admissao de pessoal dentro do periodo considerado {(entradas).

D= desligamentos de pessoal (tanto por inicativa da empresa como por
iniciativa dos empregados) dentro do periodo considerado (saidas).

EM= efetivo medio dentro do periodo considerado. Pode der obtido pela
soma dos efeitos existentes noinicio e no final do periodo, dividida por dois.

Fonte: adaptado pela autora de Chiavenato (2004)

Aplicando a férmula, pode-se verificar o percentual de empregados que

circulam dentro da organizacdo em relacdo ao seu quadro médio de funcionarios.

Quando se fala em rotatividade, consideram-se apenas os desligamentos, seja ele

por iniciativa do colaborador ou da empresa, desconsiderando as admissdes

(entradas) Chiavenato, (2004, p. 153), sugere a seguinte férmula:

Figura 7 — indice de rotatividade de Desligamento

D > 100

indice de Rotatividade =
ndice de Rotatividade EM

Tem-se:
D= desligamentos,
EM= efetivos meédio no periodo.

Fonte: Fonte: adaptado pela autora de Chiavenato (2004).
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Nessa equacdo, analisam-se as perdas e as causas dos desligamentos,
podendo ser um descontentamento por parte do empregado ou do empregador. Ela
pode mascarar os resultados, pois ndo considera o ingresso de empregados,
alterando assim o volume de recursos humanos. (CHIAVENATO, 2004)

A férmula adotada nas organizacées, onde o indice de rotatividade € mais
especifico, e melhor atende uma anadlise das causas e determinantes dos

desligamentos voluntarios, (CHIAVENATO, 2004) nos apresenta na figura 8.

Figura 8 — indice de rotatividade por demissdes espontaneas

D > 100
N1+ N2+ ---Nn
a

indice de Rotatividade =

Onde:

D= demissdes espontaneas a serem substituidas;

Ny+ Nz ... N,, = somatorio dos numeros de empregados no
inicio de cada més;

a = numero de meses do periodo

Fonte: adaptado pela autora de Chiavenato (2004).

Nesse caso se o indice for alto representa algum ponto negativo para
empresa, pois desligamento voluntario se deve a problemas internos na empresa,
podendo partir do ponto que a politica empresarial é precaria.

De acordo com Chiavenato (2004, p. 154), “avaliar a rotatividade por
departamento ou sec¢des, tomados como subsistemas um sistema maior que é a
organizacao, cada subsistema deve ter um célculo préprio do indice de rotatividade”.
Verifica-se essa questao aplicando a equacéo da figura 9.

Figura 9 — indice de rotatividade por departamentos

indice de Rotatividade de Pessoal = A+D + R+T
2
memmmmmmemnen = X 00
EM

Assim:

R = recebimento de pessoal por transferéncia de outros subsistemas
(departamentos ou sec¢des) e

T = transferéncia de pessoal para outros subsistemas (departamentos ou
secdes)

Fonte: adaptado pela autora de Chiavenato (2004).
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Os indices de rotatividades (IR) sdo medidos através de férmulas, onde
pode-se verificar a empresa em geral, ou departamentos, e também uma parte de
cada departamento (MARRAS, 2005). O mesmo autor ainda salienta que, podem-se
medir somente os demitidos, somente o0s demissiondrios, demitidos e
demissionarios.

Marra, (2005, p. 66), nos traz outra maneira de calcular o indice de

rotatividade apenas por desligamento sem motivo:

Ir = nd 100
Eip + Efp
2
Onde:
Nd = ndmero de desligamento (somente demitidos, somente

demissionarios ou ambos)
Eip = numero de efetivos no inicio do periodo
Efp = numero de efetivos no fim do periodo
Ir = indice de rotatividade

Essa férmula considera o fluxo interno na organizacao, dentro do seu
quadro de funcionarios. Pode-se perceber que nao se encontra um indice ideal para
a rotatividade, portanto as empresas devem adotar seu préprio indice, assim

viabiliza formas de correcdes para esses desafios.

2.2.3 Custos com a rotatividade de pessoal

A rotatividade de pessoal quando nao beneficia a empresa nos casos de
troca por colaboradores melhor qualificados se torna um problema do qual necessita
ser avaliado. A perda de um colaborador pode representar um desiquilibrio na
organizacao, afetando a produtividade, lucratividade e gerando gastos que poderao
refletir de forma negativa no desempenho da organizagédo, prejudicando a saude
financeira. Em consequéncia disso, pode ocorrer também, a insatisfacdo dos

clientes.
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Wagner e Hollenberck, (2003) definem a substituicdo voluntaria de
funcionarios como um encargo dispendioso, ou seja, 0 gasto que a empresa tem
para substituir um funcionario € bastante significativo. Os mesmos autores (2003, p.
152), dizem que, “se as pessoas que deixam uma organizacdo apresentam melhor
desempenhos do que os que ficam, a rotatividade reduz a produtividade da mao de
obra remanescente.” Os gastos com a rotatividade podem ser elevados dependendo
do caso, também pode ser evitado quando a organizagdo toma os devidos cuidados
com os colaboradores e ambiente de trabalho.

Do ponto de vista de Chiavenato, (2004, p. 158), “saber até que nivel de
rotatividade de pessoal uma organizacdao pode suportar sem maiores danos é um
problema que cada organizagdo deve avaliar segundo seus préprios calculos e
bases de interesses”. Chiavenato, (2004, p. 158-159) ainda fala, “que a rotatividade
traz prejuizos de diferentes niveis para as empresas, sendo eles nos niveis
primarios, secundarios e terciarios; os ultimos dois niveis sdo os que mais atingem o
desenvolvimento das empresas”.

No quadro 5 pode-se verificar os custos mais comuns das organizacoes:

Quadro 5 — Classificacao dos custos com a rotatividade de pessoal

Custos de Custos de selecdo Custos de Custos de
recrutamento treinamento desligamento
» Processamento da » Entrevistas de e Programa de » Pagamento de

reguisicéo de
empregado;

» Propaganda;
» Visitas a escolas;

e Atendimento aos
candidatos;

s Tempo dos
recrutamentos;

» Pesquisas de
mercado;

o Formularios e custo do
processamento.

selecéo;

Aplicacéd@o e
aferi¢do de provas
de conhecimento;

Aplicacé@o e
aferigao de testes;

Tempo dos
selecionadores;

Checagem de
referéncias;

Exames meédicos e
laboratoriais.

integracéo;
Orientacé&o;

Custos diretos de
treinamento;

Tempo dos
instrutores;

Baixa
produtividade
durante o
treinamento.

salarios e quitacéo
de direitos
trabalhistas (férias
proporcionais, 13°
salario, FGTS etc.);

Pagamento de
beneficios;

Entrevista de
desligamento;

Custos do
outplacement;

Cargo vago até a
substituic&o.

Fonte: adaptado pela autora de Chiavenato (2004, p. 88).

O quadro 5 mostra os diversos tipos de custo que a empresa pode sofrer
com a rotatividade de pessoal. Pode-se observar que os gastos com pessoal iniciam
no recrutamento, e sé termina no momento que o colaborador é desligado da
empresa. Conforme CHIAVENATO, (2004) é preciso que exista a conscientizacao,

por parte dos dirigentes das organizacdes, dos reflexos significativos que a
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rotatividade elevada de recursos humanos pode trazer ndo sé para a entidade, mas
também para o proprio individuo.
No quadro 6, pode-se ver que 0s custos se classificam em niveis

primarios, secundarios e terciarios.

Quadro 6 — Custos da rotatividade de pessoal

[ " Custo de recrutamento e selecdo
Custos primarios Custo de registro e documentacao

Custo de integracao

Custos da Custo de desligamento

Rotatividade " Reflexos na producéo

do Pessoal < reflexos na atitude do pessoal
Custos Secundérios< Custo extralaboral

Custo extra-operacional

Custos terciarios Custos extra-investimento

Perdas nos negdcios

Fonte: Chiavenato (2004, p. 160).

Percebe-se que os custos primarios e secundarios da rotatividade podem
ter maior ou menor desdobramento dependendo do nivel de interesse da
organizacao, o que se enfatiza é a conscientizagao dos gestores nos reflexos que a
rotatividade pode trazer para organizacdo, e para o proprio individuo. O custo
terciario € um custo estimavel, no caso de desligamento de um colaborador de certo
nivel hierarquico, esse que agregam diferenciais para organiza¢dao. (CHIAVENATO,
2004). E de suma importancia que as empresas conhecam os indices e os custos de
rotatividade, sabendo das consequéncias que trara tanto no ambiente de trabalho,
na equipe e financeiramente. Muitos sdo os custos de rotatividade e necessitam de

analise com finalidade de controle, objetivando minimizar o impacto.
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3 METODOLOGIA

A metodologia equivale em certificar do modo que a pesquisa sera
organizada, quanto ao seu tratamento, métodos e técnicas de levantamento de
referéncias. Sendo realizado de forma clara para que qualquer pessoa possa
entender o objeto e assunto do estudo.

De acordo com Martins e Thedfhilo (2009, p. 37) a metodologia: “tem
como objetivo o aperfeicoamento dos procedimentos e critérios utilizado na
pesquisa”. Dessa forma, com os objetivos apresentados, a presente pesquisa é
considerada como descritiva, pois se propde a descrever as caracteristicas da
rotatividade de colaboradores da empresa objeto de estudo. Para Gil, (1996, p. 46),
a pesquisa descritiva “tem como objetivo primordial a descricdo das caracteristicas
de determinada populagao ou fenbmeno ou, entdo, o estabelecimento de relacdes
entre variaveis”.

Quanto ao desempenho sera utilizada a verificacao bibliografica. Segundo
Martins e Theofhilo (2009, p. 54) a pesquisa bibliografica “busca conhecer, analisar e
explicar contribuigcbes sobre determinado assunto, tema ou problema.” Dessa forma
as informagdes apresentadas serdo encontradas em artigos, livros, internet, revistas,
para melhor conceituacado do assunto abordado.

Segundo Raupp e Beuren (2003, p.92), “Na pesquisa qualitativa
concebem-se analises mais profundas em relacdo ao fendmeno que estd sendo
estudado.” Sendo assim, a abordagem do problema, o proposto estudo sera
realizado de forma quantitativa, pois técnicas estatisticas ndo serédo utilizadas e sim
uma analise de dados disponiveis, referente ao estudo de caso realizado em uma
empresa de comercio de gas (LP).

Também sera utilizado a pesquisa documental como mecanismo de
coleta de dados referente a pesquisa. De acordo com Gil (1991) a pesquisa
documental ocorre quando elaborada a partir de materiais que ainda nao foram
objetos de analise. Com relagdo a abordagem do problema a pesquisa € do tipo
quantitativo, pois sera utilizada uma analise de informagao disponivel referente ao

estudo de caso que sera realizado em uma empresa de comeércio.
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4 ESTUDO DE CASO

Nesse capitulo sera apresentado o estudo de caso, onde consiste
relacionar o tema estudo com a realidade de uma distribuidora de gas LP. Inicia-se
com a caracterizacdo da empresa e posteriormente serd demonstrado os
procedimentos utilizados para coleta de dados seguido pela apresentacdo dos
resultados da pesquisa.

4.1 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

A empresa utilizada como objeto de estudo n&do autorizou a divulgacao de
sua razao social, assim sera utilizado um nome ficticio como A Todo Gas Ltda.

Empresa familiar, pioneira no ramo de transporte e distribuicdo de
derivados de petréleo, com matriz em Cricima, contado ainda com uma filial
localizada na regiao sul do estado de SC.

A organizacdo com mais de 35 anos de mercado, fundada em 1977,
atualmente conta com aproximadamente 47 funcionarios. A empresa trabalha com
duas companhias distribuidoras de gas LP, uma situada no Parana e a outra no Rio
Grande do Sul, onde retira-se o produto com frota prépria de veiculos e
posteriormente fazem a distribuicio na regido sul do estado, onde seus
colaboradores estao distribuidos em vendedores, motoristas, ajudantes, mecanicos,
administrativo e diretoria.

A empresa tem como objetivo a distribuicdo de gas LP para os setores
atacadistas e varejistas, visando a qualidade e agilidade do servigco prestado. No
varejo sao atendidas residéncias, condominios, industrias e estabelecimentos
comercias. No atacado sédo atendidos pontos de venda cadastrados pela
organizacao. A distribuicdo tem o seu foco no consumidor final onde se pode almejar
uma lucratividade maior, além da fidelizacao do cliente.
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Figura 10 — Organograma da empresa estudada
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Fonte: Dados da empresa — elaborado pela autora.

Os colaborares da empresa estao distribuidos conforme organograma,
todos desempenhando suas tarefas, como um Unico objetivo, manter a empresa

sélida no mercado e alcangando as metas.

4.2 PROCEDIMENTOS DE COLETA

Para realizagao desse estudo considerou-se apenas os dados relativos a
empresa matriz. Por tratar-se de analise de rotatividade as informagdes foram
disponibilizadas pelo setor pessoal da empresa, com base no Cadastro Geral de
Empregados e Desempregados — CAGED e nos relatérios gerenciais.

A analise compreende o periodo de Outubro/2013 a Setembro/2014.

Antes das analises apresenta-se o quadro de pessoal da empresa, para a

distribuicao por setor.

Tabela 1 — Quantidade de funcionarios alocados nos setores

Setores Quantidade de Funcionarios
Comercial 17
Operacional 23
Administrativo 7
Total 47

Fonte: Dados da empresa — elaborado pela autora.



47

Os colaboradores da empresa A Todo Gas Ltda, estdo distribuidos
conforme observa-se na tabela 1. No setor comercial com 17 funcionarios estao os
vendedores/motorista; no operacional com 23 funcionarios estdao os ajudantes dos
vendedores/motoristas, 0os mecanicos e ajudantes, o pessoal da lavacdo, e
manutencdo em geral; o administrativo com 7 funcionarios estdo a telefonista,

pessoal do financeiro, pessoal do faturamento, totalizando assim 47 colaboradores.

4.3 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Serao apresentados os resultados obtidos da rotatividade de pessoal; o
indice de rotatividade; os custos e a proposta para redugédo do mesmo.

4.3.1 Rotatividade de pessoal

No periodo de realizacdo do estudo que compreende Outubro/2013 a
Setembro/2014, houve movimentacdes de entradas e saidas que podera refletir
tanto no ambiente organizacional da empresa quando na saude financeira. A tabela

2 demonstra as movimentag¢des ocorridas no periodo.

Tabela 2 — Movimentacao de funcionarios do periodo

2013/2014 Admissoes Demissoes Efetivos
Outubro 4 5 48
Novembro 5 7 46
Dezembro 7 8 45
Janeiro 5 7 43
Fevereiro 6 12 37
Marco 5 9 33
Abril 5 8 30
Maio 11 6 35
Junho 12 5 42
Julho 9 4 47
Agosto 7 5 49
Setembro 5 7 47
Total 81 83 47

Média 6,75 6,92 41,83

Fonte: CAGED da empresa.
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Verifica-se que a empresa no periodo estudado, inicia sua atividade com
48 funcionarios efetivos, onde ocorreram 81 admissdes e 83 demissdes, finalizando
o periodo com 47 colaboradores efetivos. A média de demissbes foi de 6,92% no
periodo. Porém nos meses de Janeiro a Marco que corresponde o periodo de verao
obteve-se maior numeros de demissdes, por ser a estacdo mais quente do ano os
funcionarios acabam pedindo demissao, pois os trabalhos sdo externos e acabam
tendo que se movimentar para atender os clientes.

No Gréfico1 pode-se ter uma visao mais nitida da tabela 2.

Grafico 1 — Movimentacao de funcionarios do periodo

12
10
O @ 4@ .© o
\) N\ A o8 ‘6‘ > &°
o> ® o‘b 5,2,0@ @ @ v X 5&* S &

oo

ON O

po@

Fonte: CAGED da empresa.

Analisando o gréfico 1, observa-se que os meses com maiores admissoes
€ no periodo de inverno, tal fato é relacionado com as vendas no varejo, onde esse
€ um periodo de maior consumo. Reforga-se o que evidenciou-se na tabela 2, que o
periodo de maior demissao é a estacao de verao.

4.3.2 Setores com maior rotatividade

Com o intuito de avaliar o volume da rotatividade no quadro de
funcionarios, é de grande valia para os gestores conhecerem dentre os setores da
empresa onde esta o maior volume de rotatividade, com isso, facilitard nas
correcdes das possiveis deficiéncias necessarias. Para verificar o maior fluxo nos

setores, a seguir a tabela 3 com as demissdes por setores.
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Tabela 3 — Funcionarios desligados por setor

2013/2014 Comercial Administrativo Operacional

Outubro 1 -

Novembro 3 1

Dezembro - =

Janeiro - .

Fevereiro

Marco

Maio

4
2

Abril 2 -
2
2

Junho

Julho - 1

Agosto - 3

—
AN W WO &~ O OO O N O WH

Setembro 2 1

Total 18 7

(31
(oo}

Fonte: Dados da empresa (2014).

De acordo com a tabela apresentada, pode-se verificar que a rotatividade
no setor operacional tem um volume mais alto, com 58 desligamentos no periodo,
onde todos os meses ocorrem uma média de 5 funciondrios, salientando que nos
meses entre dezembro a abril considera-se o periodo maior. Em seguida tem-se o
comercial, com 18 desligamentos no periodo, j& o administrativo é onde a

rotatividade € proporcional ao efetivo.

4.3.3 Calculo do indice de rotatividade

E importante para empresa conhecer o percentual de desligamentos
voluntarios e involuntarios no periodo, isso refletira no seu financeiro.
A tabela 4 demonstra o percentual de desligamento voluntario e

involuntario.



Tabela 4 — Tipos de desligamento na empresa

50

Desligamento N2 Funcionarios Percentual (%)
Voluntarios 60 72,29
Involuntarios 23 27,71

Total 83 100

Fonte: Dados da empresa (2014).

No grafico 2 consegue-se uma melhor visualizagdo dos desligamentos.

Gréfico 2 — Tipos de desligamento na empresa
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Fonte: Dados da empresa -Elaborado pela autora.

Conforme a tabela 4 verifica-se que os desligamentos voluntarios tém um

volume maior que os involuntarios, isso mostra que o percentual de desligamento

por parte da empresa € baixo. Esse volume de desligamentos é gerado devido a

concorréncia e a procura por melhores oportunidades de trabalho.

4.3.3.1 indices de rotatividade

O objetivo do indice da rotatividade € demonstrar a movimentagdo no

quadro de pessoal da empresa. Para Demonstrar o indice da empresa estudada

sera utilizado a seguinte formula:

indice de rotatividade= A+D x 100
2
EM
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Tabela 5 — indice de rotatividade de pessoal

2013/2014 2013/2014
Outubro 9,37
Novembro 13,40
Dezembro 16,67

Janeiro 13,95
Fevereiro 24,32
Marco 21,21
Abril 21,67
Maio 24,29
Junho 20,24
Julho 13,83
Agosto 12,24
Setembro 12,77
Média 17,00

Fonte: Dados da empresa (2014).

Pode-se verificar que a empresa teve uma média de 17% de rotatividade
no periodo, os meses de Janeiro a Marco conforme mencionado no item 4.3.1
tiveram maior rotatividade, os restantes dos meses foram proporcionais.

No Grafico 3 consegue-se visualizar melhor o indice de rotatividade da

empresa em estudo.

Grafico 3 — Rotatividade de Pessoal
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Fonte: Dados da empresa (2014).

Entre os meses de Maio a Setembro, a empresa fez modificagbes no
quadro de funcionarios, tal fato ocorre em busca de profissionais qualificados.
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4.3.3.2 indices de desligamento

E importante para empresa a andlise dos indices da rotatividade geral,
porém também é necessario conhecer o indice de desligamento, pois sera através
dele pode-se executar modificacbes no ambiente de trabalho e com isso a empresa
passa conseguir verificar a perda dos seus capitais intelectuais. Para calcular os
indices de desligamento, utilizaremos a seguinte equacao:

indice de rotatividade= D x 100
EM

Tabela 6 — indice de desligamento

Out Nov Dez Jan Fev Mar Abr Mai Jun Jul Ago Set Média

104 152 17,7 16,2 324 272 266 17,1 119 85 10,2 158 15,08

Fonte: Dados da empresa (2014).

Verifica-se na tabela 6, no periodo estudado o indice mais elevado de
desligamento foi no més de Fevereiro com 32,4%, seguido pelo més de Marco e
Abril praticamente com o mesmo percentual de 27%. Ja 0s outros meses tiveram
uma meédia entre 10% a 15%. Percebe-se que todos os meses estudados, tém

possiveis demissodes.

4.4 CUSTOS COM A ROTATIVIDADE

Uma das dificuldades financeiras que a empresa pode sofrer é com a
rotatividade de pessoal, além da dificuldade na producdo, com insatisfacdo dos
clientes, dentre outros. Nesse tépico serdo apresentados os custos primarios da
empresa estudada relacionados a rotatividade de pessoal no periodo de Out/2013 a
Set/2014.
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Quadro 7 — Custos primarios de rotatividade
Recrutamento|  Registro | Exames | Integraco | Uniformes |Treinamento [Treinamento| Pagamentos | — Tofal

e Selecio | e Documentos| Médicos eEPIs [Com eCper| Adm. | Rescisdrios
QOutubro 9648 1716 6000 | 10964 496 80 135,96 - 865589 | 957193
Novembro 12060 2145 7500 13890 496 80 135,96 2076 | 1343196 | 1444847
Dezembro 166 64 3003 10500 19167 66940 23793 - 1472208 | 16.32515
Janeiro 12060 2145 7500 13705 621,00 169,95 - 896280 | 1010785
Fevereiro 14472 2574 9000| 16446 496 80 135,96 5556 | 1564146| 1675470
Marco 12060 21451 13500 13705 621,00 169,95 - 1075129 | 1195634
Abril 12060 2145 7500 13705 621,00 169,95 - 835170 949675
Maio 26532 47191 16500 30151] 136620 373,89 - 6.36260 | 690171
Junho 28044 51481 18000 32892| 111780 30591 8334 519435| 755124
Julho 21708 3861 13500 24669 99360 21192 2076 390425| 583493
Agosto 168 64 3003 10500 19167 621,00 169,95 5556 | 611100| 745325
Setembro 12060 2145 7500 13705 621,00 169,95 966525 | 1083030

Tofal 1.953,72 34749 | 127500 222206 | 894240 244728 250,02 | 111.794,65 | 129.232,62
Fonte: Dados da empresa (2014).

Analisando a figura acima, verificam-se os custos com recrutamento e
selecdo, esse processo é realizado pelo gerente operacional da empresa, onde foi
considerado seu salario (R$ 4.074,00), o tempo necessario (1h) e materiais de
escritorio e divulgacao (R$ 5,60) para a contratacdo. Esse processo nao é realizado
de forma coerente, pois o gerente analisa os curriculos, faz uma breve entrevista e
encaminha o selecionado para realizagcdo dos exames, caso apto o candidato é
encaminhado para admissao.

Em seguida tém-se o0s custos com os registros e documentos,
observando que esse € um dos menores custos, pois esse processo é basicamente
todo informatizado, envolvendo apenas 1 pessoa da empresa, onde é considerado o
salario (R$ 2.037), tempo gasto para execucdo do processo (20 minutos) mais
formularios e documentos (R$ 1,20).

Os custos com exames médicos sao terceirizados, € realizado em todos
os candidatos selecionados, cada exame tem um custo de (R$ 15,00) por
funcionario. Posteriormente apresentam-se os custos com integracao, considerando
o salario da pessoa responsavel (R$ 4.074,00), mais tempo necessario (1hr e 30
minutos), esse processo € feito de maneira rapida, apenas é passado para 0 novo
colaborador a politica da empresa, bem como seguranca e procedimentos para
execucao da atividade.

Na sequéncia os custos com treinamento dos setores comercial e

operacional sao realizados por um funcionario da propria empresa, sendo
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considerado o salario (R$ 2.493,00), e o tempo necessario para o treinamento de
(3h), onde é apresentado as rotas que a empresa faz, bem como os postos de
venda, os possiveis acidentes de trabalho e como evitad-los, 0 manuseio com os
E.P.Is dentre outras. J&4 o treinamento com o setor Administrativo, considera-se o
salario do funcionario que realizara o treinamento (R$ 2.037,00), tempo gasto de
(3h), onde lhe sera apresentado o sistema da empresa, os clientes, o produto que a
empresa trabalha as companhias de gas e suas atividades diarias.

Os custos com uniformes e E.P.ls, sdo necessarios para identificacao da
empresa e a seguranga do colaborador. Os uniformes e E.P.ls sdo fornecidos
apenas para os setores operacionais e comerciais, como: 2 (duas) camisetas (R$
15,00), 2 (duas) calgas (R$ 25,00), 1 (uma) botina (R$38,00), 1 (uma) capa de chuva
(R$ 18,00) e 1 (um) par de luva de raspa (R$ 8,20), tendo um custo total por
funcionario de R$124,20), esses equipamentos sao fornecidos gratuitamente para os
colaboradores, em caso de desligamento a empresa exige que sejam devolvidos.

Percebe-se que o valor com a rotatividade da empresa é elevado,
totalizando R$ 129.232,62 no periodo. Os meses que apresentaram maior custo
com a rotatividade foram Dezembro e Fevereiro, tal fato foi devido as rescisdes,
onde Dezembro apresenta 8 e Fevereiro 12. Em Fevereiro teve 4 rescisbes a mais
que Dezembro e o valor com desembolso foi praticamente 0 mesmo, o que impactou
em Dezembro foi o motivo dos desligamentos, sabendo que no més de Fevereiro os
desligamentos foram voluntarios e o0 aviso nao foi cumprido.

Para melhor ilustrar os custos totais com a rotatividade no periodo, segue
o grafico 4:



55

Grafico 4 — Custos primarios de rotatividade
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Fonte: Dados da empresa (2014).

A partir do més de margo percebe-se que os custos comegam a diminuir
chegando a R$ 3.904,25 no més de julho/2014, isso mostra como as rescisdes
impactam na saude financeira da empresa, pois o periodo entre Marco a Junho tem-
se 42 admissOes e 32 demissoes.

4.5 PROPOSTAS PARA REDUGAO DO INDICE DE ROTATIVIDADE

De acordo com as informacdes obtidas pela empresa A Todo Géas Lida,
verifica-se que a empresa oferece aos colaboradores alguns beneficios com o
objetivo de motiva-los, como: cesta basica, vale transporte e refeitério, além dos
uniformes personalizados. No entanto a rotatividade continua elevada, com isso
necessita-se identificar outras formas para solucionar esse problema.

Primeiramente a empresa estudada ndo possui uma gestdo de recurso
humanos adequada para gerir o pessoal, desde 0 momento da entrevista. A pessoa
responsavel por essa atividade € o gerente operacional, onde esse ndo é capacitado
para a funcdo e sim cuidar da logistica de caminhdes, das manutencbes, das
entradas e saidas dos produtos, além de cuidar dos funcionarios, gerando uma
sobrecarga de fungdes, impossibilitando a eficacia na gestdo de RH.

Sugere-se a contratacdo de um profissional para gestdo de RH, que
realize as atividades de recrutamento e sele¢cdo, mantendo o colaborador na
empresa. Esse profissional ira realizar entrevistas mais aprofundadas, fazer a

avaliacao de experiéncia apds os 90 dias, realizar a pesquisa de clima, onde os
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colaboradores poderdo expressar sua opinido sem precisar citar seu nome, e as
entrevistas de desligamento, sendo que a empresa estudada hoje ndo possui esses
tipos de entrevistas e pesquisas. Com as entrevistas de desligamento a empresa
podera levantar os pontos fortes e fracos, em relacdo ao ambiente de trabalho,
cargos e salarios, motivacao, dentre outros necessarios para uma boa gestao.

A empresa deveria investir mais em beneficios para seus colaboradores,
como: plano de saude, vale alimentacao, e outros, fazendo com que seu colaborador
se senta mais motivado. Os colaboradores sdo pecas fundamentais nas
organizacbes, pois € através deles que as metas e sucesso empresarial sédo
alcancados. Os investimentos sugeridos para minimizar e ou reduzir a rotatividade,
se as empresas souberem administra-los, os gastos serdo bem menores do que
aqueles causados pela rotatividade, beneficiando as organizagdes com seus
resultados.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Para as empresas permanecerem competitivas no mercado de negocios,
precisam estar em constante modernizacdo, acompanhando as inovacdes e sempre
mantendo um bom planejamento de gestao. Uma das ferramentas para manté-la no
mercado é investindo em capital humano, esse é essencial para as organizacdes. E
fundamental que exista nas organizacbes um bom ambiente de trabalho, onde os
colaboradores sejam valorizados e motivados. A motivagcao é essencial para os
colaboradores, auxiliando no seu desempenho e no rendimento do trabalho para
com a empresa.

Por meio desse estudo pode-se analisar a importancia dos temas voltado
a administracdo dos recursos humanos nas empresas, a rotatividade no quadro de
pessoal da empresa em estudo, e a importancia que o ser humano tem dentro das
organizacbes. As empresas devem se preocupar com a satisfacdo de seus
colaboradores, pois a oferta de emprego € grande e a concorréncia acirrada no
seguimento da empresa em estudo, gerando a grande movimentacdo de
colaboradores. Os indices de rotatividade no quadro de pessoal devem ser
analisados de empresa para empresa, chegando a um resultado mais proximo da
realidade, o que na empresa em estudo apresenta-se elevado com a necessidade
de ser analisado e corrigido da melhor forma.

Observou-se nesse estudo que a rotatividade de pessoal nas empresas
nao traz pontos positivos, gerando baixa produtividade, insatisfacdo dos clientes,
custos, desde o0 momento da contratacdo até o desligamento dos colaboradores,
afetando também o ambiente de trabalho. O estudo de caso mostra os niveis
significativos de rotatividade na empresa. Foi identificado a rotatividade nos setores
da empresa, onde existe uma elevada movimentagdo no setor operacional da
empresa, chegando a 58 movimentagdes no periodo.

Considerando um dos objetivos especificos — Identificar o impacto
causado na empresa com a rotatividade de funcionarios- pode-se identificar que um
dos impactos € na saude financeira da empresa, onde a rotatividade tem gerado
altos custos com essa movimentacao, desde o recrutamento até o desligamento do
colaborador, outro impacto que a rotatividade tem causado € a insatisfacdo dos

colaboradores com salarios e beneficios concedidos ou nao, e a desvalorizacdo do
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funcionario. Com isso a empresa tem dificuldades de manter e selecionar
profissionais. O estudo da empresa A Todo Gas Ltda mostra que o indice de
rotatividade no periodo de outubro/2013 a setembro/2014 foi de 17%, esse
percentual é elevado para empresa que possui 47 colaboradores, evidenciando que
a politica da empresa precisa ser revista.

Diante dos resultados apresentados ficou evidenciado que a empresa tem
um elevado indice de rotatividade em alguns setores. Com isso sera apresentado
algumas sugestdes que poderdo minimizar e ou reduzir a rotatividade da empresa,
melhorando o ambiente de trabalho e reduzindo os custos com admissdes e
demissoes.

Num primeiro momento serda levado aos gestores da empresa uma
sugestdo de mudanca no organograma, incluindo o departamento de RH, com isso
melhorando as entrevistas de recrutamento, fazendo a avaliacdo de experiéncia no
termino do contrato de 90 dias, caso os colaboradores tenham superado as
expectativas sera formalizado a sua inclusdo na empresa, logo nao tenha atendido
bem as atividades da empresa, sera desligado sem maiores custos, bem como a
pesquisa de clima organizacional com o objetivo de avaliar a qualidade de vida das
pessoas e melhorar o ambiente de trabalho e pdr fim a entrevista de desligamento
do colaborador, assim o gestor da empresa tera informacdes do real motivo que o
colaborador esta deixando sua empresa, e assim evoluindo na politica empresarial .

Em face dos fatos e dados elencados nesse estudo, conclui-se que o
trabalho cumpriu os objetivos pretendidos no decorrer da pesquisa. A importancia
das andlises e a mensuragdo dos indices sobre a rotatividade de pessoal nas
empresas foi obtida através da pesquisa bibliografica e evidenciada no estudo de
casos. Contudo, o presente trabalho mostra a necessidade de estudos aprofundados
sobre a rotatividade de pessoal nas empresas, despertando mais interesses por
parte dos gestores e profissionais com a possibilidade de novos estudos.
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ANEXOS



AVALIACAO DE EXPERIENCIA

Nome do colaborador: Setor: Cargo/Funcio:

Data Término de Experiéncia — 45 dias:
Data Admissio:

Data Término de Experiéncia — 90 dias:

Nio leve em conta a impressdo geral do colaborador, Avalie um item S= SATISFATORIO M= MELHORAR
por vez. Nio deixe que os sentimentos pessoais afetem sua apreciagdo. I=INSATISFATORIO NA=NAO AVALIADO

AVALIACAO COMPORTAMENTAL AVALIAGAO | 2" AVALIAGAO

S M I NA| S M I NA

01. APRESENTAGAO PESSOAL: Fardamento completo/ higiene e limpeza. ()Y ()Y () (HYle)Y () () ()

02. PONTUALIDADE /ASSIDUIDADE: Cumprimento dos hordrios ¢ anséncia
de faltas.

03. DISCIPLINA: Observincia das normas e regulamento da empresa.

04. MOTIVAGCAO/COLABORAGAO: Interesse ¢ participagio aos problemas
relacionados com suas tarefas dentro da empresa.

05. RELACIONAMENTO: Facilidade de integracio com colegas e chefias.

06. PARTICIPAGCAO/ESPIRITO DE EQUIPE: Cuapacidade de execntar

trabalhos em conjunto com outras pessoas.

07. INICYIATIVA: Auntonomia do desempenho de suas atividades.

08. INTERESSE: Disposi¢io demonstrada na aprendizagem de novos conbecimentos.

>y ) ) )
> () ) ()
> () ) ()
>y ) ) )
> () ) ()
>y ) ) )
>y ) ) )
) () () ()

A~ A~ o~ o~~~ o~ o~

) ) )«
) () ()«
) () ()«
) ) )«
) () ()«
) ) )«
) ) )«
) () ()

A~ A~ A~ A~~~ o~ o~

09. LIDERANCA: Adeguada delegagao de trabalbo aos subordinados.

AVALIACAO TECNICA 1* AVALIACAO 2* AVALIACAO

S M I NA| S M I NA

01. ASSIMILAQAO Facilidade em ﬂpﬂ’ﬂdﬁ" as fﬂﬂ_’ﬁl.ﬁ ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) ( )

02. DISCIPLINA/RESPONSABILIDADE: Acatar decisies ¢ cumprir ordens
zelando pelo bom andamento do trabalho.

() CH) C)y CHpc)y ¢y ) ()

03. QUALIDADE NO TRABALHO: Capacidade de desenvolver tarefas com ponca
margem de erro. () )y )y CHjcy ¢y ) )

04. PRODUTIVIDADE: Rapidez; com gue executa as atividades. CY () () (Hle)) )Y () ()

05. ATENDIMENTO: Preocupagio e interesse para com o cliente interno e externo. (Y ()Y () (Ol () () ()

06. ORGANIZAGAO: Capacidade de realizar as tarefas dentro do prazo estabelecido
obedecendo a gualidade exigida.

07. NORMAS: Conbecimento dos mannais normativos da empresa. CYy )Y C)y CHleHy ¢y ) ()




OUTRAS CONSIDERACOES

1* Avaliagdo 2% Avaliagdo
Resultado da 1* Avaliacio: .
esuitado ca valiagao Assinatura do Colaborador: Data: /
[ MANTER Assinatura da Chefia: Data: /
Assinat éncia: Data:
] DISPENSAR ssinatura da Geréncia ata /
Resultado da 2* Avaliagdo: Assinatura do Colaborador: Data: /
LI EFETIVAR Assinatura da Chefia: Data: /
[] DISPENSAR Assinatura da Geréncia: Data: /
DADOS DE IDENTIFICA(_;AO
Nome: Cargo:
Setor: Chefe Imediato: Ultimo Salario:
Data de Admissio: Data de Demissio: Tempo de Empresa:
/ / / /
SOBRE O CARGO OCUPADO Otimo Bom Regular Insatisfatorio
Informacgdes sobre o cargo na selecio
Treinamento recebido para o cargo
Salario em relagdo ao cargo
COMENTARIOS:
DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL Sim Niao
Recebeu otientagio/ treinamento no momento da admissio?
Recebeu alguma promogio?
Vocé participou de treinamentos?
COMENTARIOS:
RELACIONAMENTO NO TRABALHO Otimo Bom Regular Insatisfatorio
Relagio com os colegas
Relacio com a chefia imediata
Tratamento dispensado pelas liderancas em geral
COMENTARIOS:
DESLIGAMENTO

() Pediu Demissdao

() Foi Demitido —
Quem Informou sua Demissao?




CAUSAS:
) Problemas de saude IMotivo alegado pela chefia, que ocasionou sua demissao:

) Insatisfago salarial

) Insatisfagdo com o cargo
) Insatisfagdo com a empresa

) Problemas com a supetvisio

) Melhor colocacio no mercado de trabalho
) Problemas particulares

RN N N N N oS N

) Outras

Vocé concorda com os motivos alegados para sua demissdo? () sim () ndo

Vocé indicaria a A Todo Gas a um amigo como um bom local de trabalho? () sim () nfo

Porque?

SUGESTOES PARA MELHORIA DA A TODO GAS

CONSIDERACOES GERAIS

ASS. ENTREVISTADO ASS. DO ENTREVISTADOR DATA

PARECER DO R.H







PESQUISA DE CLIMA

O objetivo desta pesquisa € avaliar a qualidade de vida das pessoas e colher
sugestées para melhorar o ambiente de trabalho e o desempenho da Empresa. Para isso,
sua opinido e participagdo sdo fundamentais.

Vocé ndo precisa escrever seu nome.

Os questionarios devem ser entregues na area de Recursos Humanos. Muito
obrigada por sua colaboragéo!

Perfil dos Funcionarios:

Data: / /

Vocé é do sexo: 1. ( ) Masculino 2. ( ) Feminino

Qual a sua faixa de idade?

1.( ) Até 20 anos 4.( )41 ab50anos
2.( )21 a30anos 5. ( ) Mais de 50 anos
3.( )31a40anos

Qual o seu tempo de servico na GIANTURCO?

1.( ) Menos de 1 ano 5.( )8a10anos
2.( )1a3anos 6.( )10ai15anos
3.( )3ab5anos 7.( )15a20anos
4.( )5a8anos 8. ( ) Mais de 20 anos

Qual o seu grau de escolaridade?

) 12. grau incompleto 8. ( ) Curso superior completo

) 12. grau completo 9. ( ) Curso Pés-Graduagao Incompleto
) 22. grau incompleto 10. () Curso Po6s-Graduagao Completo
) 2°. grau completo 11. () Curso MBA Incompleto

) Curso Técnico 12.( ) Curso MBA Completo

) Curso superior incompleto (parado)

) Curso superior incompleto (cursando)

Nooakowd -~



Responda as questbes sequintes marcando um “X” de acordo com a sua opiniao e

conforme a escala abaixo, que vai de:

5 — Sempre
3 — Raramente
1 - Nunca

4 — Quase Sempre
2 — Quase Nunca

Se nao souber, assinale o “X” na coluna correspondente a “nao sei”.

Ambiente de Trabalho e Seguranca

® O

NAO
SEI

01

02

03

04

05

06

07

08

09

10

11

12

13

As condigcbes de ordem e limpeza em seu local de
trabalho sao adequadas?

Os funcionarios sao tratados com respeito, independente
dos seus cargos?

Vocé sente que tem acesso as informagodes e decisoes
na empresa?

As tarefas e os prazos a cumprir sdo adequados para
gue seu trabalho seja executado com qualidade?

Vocé concorda com a maneira como as tarefas séo
distribuidas no seu setor?

Os equipamentos de seguranca da empresa sao
adequados para proteger os funcionarios no trabalho.

A Empresa se preocupa com o bem-estar do funcionario
também fora do ambiente de trabalho?

Os empregados do seu setor trabalham como uma
equipe - existe cooperacao entre colegas?

Vocé recebe as informagdes necessarias para
desempenhar bem seu trabalho?

Vocé esta satisfeito com o apoio que recebe da sua
chefia imediata?

Vocé tem autonomia para tomar decisées que
busquem melhorar a qualidade do seu trabalho?

Quanto a seguranca e garantia do meu emprego, me
sinto seguro?

Sua chefia imediata estimula o trabalho em equipe?

©

® ® © ®© © © ® © © ©® © ® ©

©

® ® & ® & & & & ® & ® & &

O

Treinamento e Desenvolvimento

o O O O O O O O O O O O

mZ
LSy

14

15

16

17

18

Vocé considera adequado o treinamento que recebe da
Empresa?

A Empresa estimula a melhoria da sua formacao
educacional e profissional?

Vocé se sente reconhecido e valorizado pelo seu
trabalho?

Vocé enxerga boas possibilidades de crescimento
profissional dentro da Empresa?

Seu chefe imediato avalia o resultado do seu trabalho e
o incentiva a melhorar?

© © © ©@ O|®We © &6 © ©@ © ©@ © © © e ©

® ® © © ©

© © @ @ OO © © @ @ © 0 © @ © © @

® ® & ® &

© © © @ 9|0 © © @ @ @ © © © @ © 0 0|0

O O O O O




NAO

Realizacdo e Satisfacdo SEI

19 Voce esta satisfeito por trabalhar na A TODO GAS?

20 Vocé recomendaria a A TODO GAS como uma boa
Empresa para se trabalhar?

21 Vocé julga que a imagem da Empresa é boa perante os
empregados?

22 E dada oportunidade para vocé opinar sobre assuntos
importantes referentes ao seu trabalho?

23 Sua chefia imediata busca a participagao dos
empregados na solugéo dos problemas?

24 Vocé conhece as metas e objetivos planejados pela
sua Area?

© © © © © © 0|®
® ©®© © ®© ®© © ©
©® © @ © © 0 @ |®
® ® & & & & &
© © © © © © © |0

O O O O O O

25 Considerando sua qualificagcao profissional e as
oportunidades oferecidas pelo mercado, o seu salario
na A TODO GAS esta adequado?

26 Vocé considera que seu potencial profissional tem sido
adequadamente aproveitado?

©
S)
©®)
®
©
O

27 Vocé recebe um reconhecimento devido quando
realiza um bom trabalho?

S)
®
®)
®
©
O

28 Como vocé considera o atendimento da area de O

Recursos Humanos @ @ @ @ @

Qual o seu grau de satisfagdo quanto aos seguintes beneficios e servicos da A TODO GAS? (marcar
um “X” em cada linha)

Beneficios ® ® comggo Unﬁgo
29 Assisténcia Médica ®© @0 ® 66 O O
30 Vale alimentacédo ®©O @6 ® 6 O @)
31 Vale transporte ®© @03 ® 6 O O
32 Treinamentos e cursos ® @03 ® 6 O O
33  Uniforme ®© @063 @ 6 O O
34 Festa de natal e datas comemorativas ®© @0 ® 6 O O

Indique as duas principais razdes pelas quais vocés trabalha na A TODO GAS:

) Salario ( ) Beneficios oferecidos pela empresa
Estabilidade no Emprego Relacionamento com a chefia

A falta de op¢éo de um outro emprego

(

O trabalho que realizo (
() Prestigio da empresa
(

) )
) )
) Ambiente de Trabalho )
) )
)

Morar perto da empresa Possibilidade de Treinamento

(
(
(
(
(
(

Reconhecimento () As chances de progresso profissional



Indique os dois principais fatores que geram mais insatisfagao no seu trabalho:

() Falta de Reconhecimento () Falta de Treinamento

() Salario () Instalagdes inadequadas

() Ambiente de trabalho ruim () Impossibilidade de crescimento profissional
() O trabalho que realizo () Falta de seguranga no emprego

() Falta de autonomia () Falta de recursos

() Relacionamento com a chefia () Sobrecarga de trabalho

() Falta de valorizagao dos funcionarios

() OULIOS .eeeeeiieeciee e

Atualmente, o0 que motivaria vocé a deixar de trabalhar na A TODO GAS? Indique dois itens apenas.

() Impossibilidade de crescimento () Falta de incentivo nos estudos

() Falta de um plano de carreira () Relacionamento com encarregados
() Falta de valorizagéo e reconhecimento () Sobrecarga de trabalho

() Problemas pessoais ou familiares () Ambiente de trabalho ruim

()

Oportunidade melhor no mercado de trabalho

Onde vocé encontra as informagdes que deseja saber sobre a empresa? Assinale a principal
alternativa.

() Conversas Nos Corredores () Quadro de Avisos
() Colegas de Trabalho () Superior Imediato

() Circulares Internas () Através de Recursos Humanos

Quais s&o as suas sugestoes para melhorar a qualidade do seu trabalho, do seu Setor e da A TODO
GAS como um todo?

MUITO OBRIGADO PELA SUA COLABORAGAQ!



