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RESUMO

O presente trabalho refere-se ao impacto que a alta rotatividade dentro das
organizagbes pode ocasionar. Para a coleta de dados utilizou-se da pesquisa
documental, onde os dados para analise foram fornecidos pela empresa. A analise
dos dados foi realizada por meio da metodologia qualitativa. Para o referencial foram
utilizados os conceitos principais da gestdo de Pessoas para que houvesse
entendimento de sua importancia dentro das organiza¢gdes em geral, para o bom
funcionamento da organizagdo e engajamento dos colaboradores com os objetivos
da empresa, e consequentemente aumento da produtividade e das receitas. Os
resultados da pesquisa nos mostraram que a rotatividade dentro das organizagdes
pode impactar negativamente no resultado (lucro) e também no desenvolvimento

das atividades operacionais da empresa.

Palavras-chave: rotatividade, gestao de pessoas.



ABSTRACT

The present work refers to the impact that high turnover within organizations
can cause. For the data collection, the documentary research was used, where the
data for analysis were provided by the company. Data analysis was performed using
the qualitative methodology. For the reference, the main concepts of People
management were used to understand their importance within organizations in
general, for the good functioning of the organization and engagement of employees
with the company's objectives, and consequently increase productivity and revenues.
The results of the survey showed us that the turnover within the organizations can
negatively impact the result (profit) and also in the development of the operational

activities of the company.

Keywords: turnover, people management.
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1 INTRODUGAO

Ao longo dos anos a competigao por um lugar no mercado torna-se cada vez
mais acirrada. Conseguir manter-se em operagdo em um pais que foi assolado pela
crise financeira aparenta ser um arduo trabalho. Pensando nisso as empresas
procuram por alternativas que as possibilite se destacarem no mercado e garantir
sua fatia de negdcios, mantendo a saude financeira de sua empresa, bem como a
protecao de sua marca.

Nos primérdios da era empresarial, entendia-se que ter vantagem sobre seu
concorrente era obter o maior lucro ao final do periodo. Com a modernizagao do
modelo de empresas no Brasil, os gestores descobriram que para a empresa ser
vista como uma empresa modelo aos olhos dos clientes, fornecedores e da

sociedade, devem também valorizar outro tipo de ativo: o capital humano.

Ha algumas décadas, os recursos humanos eram considerados recursos
faceis de encontrar e em grande quantidade. As empresas da época néo se
preocupavam em fazer investimentos nesta area, pois a mao de obra
disponivel era mais do que suficiente para atender as vagas em aberto.
(CHIAVENATO, 2009, p.3).

O capital humano dentro da organizagao passa a ser altamente valorizado e
0os empresarios estdo investindo cada vez mais para a correta valorizagdo do
mesmo, organizando a criagdo de programas internos, insergdo de profissionais
especializados em gestao de pessoas, programas de carreira dentro da organizagao,
além de diversos outros programas motivacionais, visando o bem estar do
colaborador e a diminuicdo da rotatividade e retencdo de talentos dentro da

organizagao.

Na pratica, a retengdo de quem agrega valor é um dos principais desafios
para as organizacdes do século XXI interessadas na sustentagdo da
exceléncia. Apesar disso um numero expressivo de organizagdes
negligencia essa demanda ao gerir o desempenho humano. (SOUZA E
SOUZA, 2016, p.130).

A elevada rotatividade de pessoal dentro da organizagdo gera inumeros
impactos negativos, podendo-se citar dentre eles o grande aumento de custos com
verbas rescisorias, custos com novos treinamentos, desgaste da equipe de trabalho

e dos gestores e redugao do resultado (lucro) da organizagéo.
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Neste estudo iremos nos aprofundar no modelo de gestdo com base na
valorizagao do capital humano, bem como entender os impactos que a ma gestao de
colaboradores e a elevada rotatividade ocasionada por este causam as
organizagoes.

Para tal estudo sera necessario conhecer os aspectos do fendmeno
“turnover” (termo em inglés), também conhecido como rotatividade, a fim de detectar
as causas que levam a rotatividade e as possiveis solugbes para diminuir este

fendbmeno.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

Dado o novo modelo de gestao, a nova visao dos gestores das organizagoes
modernas e a competitividade cada vez mais acirrada para uma boa colocagdo no
mercado tém o seguinte problema de pesquisa: De que maneira a rotatividade de
pessoal impacta nas organizacbes que operam na area de monitoramento e

segurancga?

1.2 OBJETIVOS

Esta segdo apresenta primeiramente o objetivo geral do trabalho e em
seguida objetivos especificos, os quais consistem em etapas para que se atinja o

objetivo geral.
1.1.1 Objetivo Geral

O presente estudo tem como objetivo geral: Verificar de que maneira a
rotatividade de pessoal impacta nas organizacbes que operam na area de
monitoramento e segurancga.

1.1.2 Objetivos Especificos

Diante do exposto foram determinados para este estudo os seguintes

objetivos especificos:
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(i) Descrever os aspectos tedricos acerca de cada tema referencial.

(ii) Levantar as informagdes de contratacbes e demissdes da empresa objeto de
estudo a fim de obter o indice de rotatividade turnover da empresa, bem como os
impactos da rotatividade;

(i)  Levantar as informagdes de faturamento e despesas fixas da organizagao a
fim de evidenciar o percentual de representacdo dos custos de rotatividade no
resultado;

(iv)  Evidenciar os efeitos da alta rotatividade de pessoal no resultado de acordo
com os dados obtidos.

(V) Consolidar proposta para gerenciar o setor de pessoal da empresa de forma a

diminuir a rotatividade.

1.3 JUSTIFICATIVA DO ESTUDO

A alta rotatividade pode acarretar em inumeros desgastes e de varios
aspectos, dentre eles uma queda no resultado. A escolha da empresa se deu pela
verificagdo de alta rotatividade dentro desta nos anos de 2013 a 2015, impactando
negativamente no lucro da organizagao e a reducéo desta nos anos de 2016 e 2017,
conforme informagdes levantadas, gerando uma incognita acerca do motivo que

levou a este aumento nos anos anteriores e redugao nos ultimos anos avaliados.

O fenbmeno da rotatividade de pessoal revela-se uma fonte de
preocupagdo das empresas em um cenario de competicdo globalizada.
Sendo assim, a competitividade implica oferecer qualidade de servigos e
produtos, reforgcando a importancia da politica de administragdo de pessoal
que possibilite a permanéncia de profissionais na empresa, desenvolvendo
trabalhos com eficiéncia e eficacia. Assim, a ocorréncia da rotatividade pode
ser a ponta do iceberg de distorcbes na politica de recursos humanos.
(FERREIRA E FREIRE, 2001, p. 178).

A alta rotatividade dentro das organizagdes causam desgastes imensuraveis
e mensuraveis. Neste trabalho estudar-se-a o impacto no resultado gerado por este

fendbmeno, bem como as causas da rotatividade e variaveis deste fendbmeno.
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2 REVISAO DE LITERATURA

A secado a seguir ha de apresentar os conceitos principais envolvidos na

gestao de pessoas que possam auxiliar com o desenvolvimento deste trabalho.

2.1 GESTAO DE PESSOAS NAS ORGANIZAGOES

O avanco da globalizagdo com o passar dos anos faz com que a busca pela
vantagem competitiva entre organizagbes se mostre mais acirrada. As empresas
buscam manter-se a frente do mercado para garantir a continuidade de seus lucros.

A frente de qualquer organizacdo estd o fator humano, fator este
indispensavel para que a empresa possa alcangar os objetivos almejados. Para que
se mantenha a vantagem competitiva levando em consideragao o fator humano, as
empresas estdo investindo cada vez mais em programas de gestdo de pessoas e
motivacionais dentro da organizagdo, de modo a manter seu quadro funcional
engajado com os objetivos da empresa. Neste conceito acredita-se que um
colaborador motivado seja capaz de gerar maiores resultados para a empresa, como
maneira de promover a continuidade da mesma dentro do mercado.

Para Franga (2006, p.3) gestao de pessoas:

E o conjunto de forgas humanas para atividades produtivas gerenciais e
estratégicas dentro de um ambiente organizacional. Os elementos que
caracterizam esse conjunto de forgas humanas e que estimulam a dindmica
da Gestao de Pessoas sao: Potencial, Interacdo, compromisso, inovagao,
forca de trabalho e criatividade. (LIMONGI-FRANGCA, 2006, p.3).

Para Souza (2016, p. 114), “a organizagdo € o que as pessoas sdo. O
desempenho organizacional resulta do desempenho das pessoas e equipes’.

Antes, focava-se na hierarquia e acreditava-se que esse era o modelo
correto a seguir para gerar melhores resultados, porém apos 1990 as organizagdes
gerenciaram seu foco para o excelente desempenho acima de tudo, tornando-se
esse fator fundamental para as novas gestdes, deixando o trabalhador de ser uma

maquina e passando este a ter uma maior valorizagao.
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As transformacdes politicas, tecnolégicas e econdmicas, bem como a
necessidade de assegurar vantagens competitivas no mercado, levaram as
mudangas nos modelos de gestdo. Assim, passamos de uma gestdo
autocratica oriunda do taylorismo e fordismo para um modelo de gestédo e
estrutura organizacional mais flexivel, descentralizado e preocupado em
atrair, reter e manter seus talentos. Mesmo assim ainda encontramos
empresas que mantém um enfoque impessoal e voltado para o controle.
(KNAPIK, 2012. p. 49).

Segundo Souza (2016, p. 46), “o controle sobre os individuos mutila a
identidade pessoal, oferecendo a sensagao de que o trabalho é simplesmente um
meio para se conseguir ser feliz fora dele”. A falta de motivagdo da equipe de
trabalho € o principal gerador da insatisfagcdo com a empresa, bem como a principal
causa do absenteismo (faltas ao trabalho) e da rotatividade de pessoal voluntaria (a

pedido do empregado).

As pessoas sdao o maior ativo da Organizacdo. Dai da necessidade de
tornar as organizagbes mais conscientes e atentas para seus funcionarios.
As organizagdes bem sucedidas estdo percebendo que apenas podem
crescer, prosperar e manter continuidade se forem capazes de otimizar o
retorno sobre os investimentos de todos os parceiros. Principalmente, o dos
empregados. (CHIAVENATO, 2008, p.16).

Para Mussak (2010, p. 04):

Empresas s&o organizagcdes que se movem em algumas premissas. A
primeira € o conjunto de seus objetivos, a segunda é a estratégia
desenhada para que esses objetivos sejam atingidos e a terceira sdo os
recursos que serdo utilizados nos esforcos para executar tal estratégia.
MUSSAK (2010, p. 04)

Deste modo ele quer dizer que ndo se poder tracar uma estratégia para a
empresa sem levar em consideragdo as pessoas que estdo envolvidas para que a

organizacao funcione.

2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

Todas as empresas possuem uma maneira propria de lidar com seus
conflitos internos, bem como de gerir seus negécios. E a identidade daquela
organizacgéao, que pode ser também denominada como cultura da organizagao.

Para Barbieri, (2016, p. 122):

A cultura é uma percepgdo comum, compartilhada pelos membros de uma
organizagdo; um sistema de valores compartilhado. E uma compreenséo
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clara, ou deveria ser, de “como as coisas sao feitas aqui” Ela tem relacao
com a origem da empresa e com as crengas que lhe foram transmitidas
pelos seus fundadores. (BARBIERI, 2016, p. 122).

A cultura esta relacionada com a localizagdo geografica da empresa, bem
como com o que seus fundadores tém por “verdade”. Esta altamente ligada as

crencas compartilhadas pelos membros da organizagao.

O modo como as pessoas interagem em uma organizagdo, as atitudes
predominantes, as pressuposicbes subjacentes, as aspiracbes e o0s
assuntos relevantes nas interagdes entre os membros fazem parte da
cultura da organizagdo. A cultura organizacional constitui o DNA da
organizacéo. (CHIAVENADO, 2009, p. 199).

Assim como tudo que ha ao nosso redor, a cultura de uma organizagao pode
ser vista positiva ou negativamente pelos usuarios internos e também pela
sociedade. Segundo Barbieri (2016, p. 122) “inovagéao e liberdade para correr riscos;
atencado aos detalhes; orientagcdo para os resultados; orientagdo para as pessoas;
orientagao para a equipe;” entre outras, sao caracteristicas de uma cultura inclusiva

e bem vista aos olhos da sociedade e dos colaboradores da organizacéo.

A cultura organizacional ndo é algo palpavel que se possa tocar. Ela nao é
percebida ou observada em si mesma, mas através dos seus efeitos e
consequéncias. Nesse sentido ela lembra um iceberg. Na parte superior que
estd acima do nivel da agua estdo os aspectos visiveis e superficiais que
sdo observados nas organizagdes e que sdo decorréncias da sua cultura.
[...] Na parte submersa estdo os aspectos invisiveis e profundos, cuja
observacao ou percepcao € mais dificil. Nesta parte estdo as decorréncias e
aspectos psicologicos e sociolégicos da cultura. (CHIAVENATO, 2009, p.
201).

A figura a seguir exemplifica a definicdo de Chiavenato, citada acima sobre o

Iceberg da Cultura Organizacional:
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FIGURA 1 - O ICEBERG DA CULTURA ORGANIZACIONAL

Aspectos Forma&\abertos Componentes visiveis e

publicamente observaveis,
EstruturaOrganiz : orientados para aspectos

Titulos e descricdes décargos; operacionais e de tarefas

[ElCee \

Aspectos informais e ocultos \ o
N\ Componentes Invisiveis e

ocultos, afetivos e emocionais,
orientados para aspectos sociais
e psicologicos.

Padrdes deinfluenciacdo e de poder; _
Percepg¢des e atitudes das pessoas;
Sentimentos e normas Grupais;
Valores e Expectativas; \

Fonte: Adaptado de CHIAVENATO, Administracdo de Recursos Humanos, apud CHIAVENATO,
Administragdo nos novos tempos (2009, p. 202).

A questao da cultura da organizagao € altamente importante no processo de
gestdo de pessoas, pois ela define a identificagdo do colaborador com a empresa

que labora.

Regras, crengas, valores e condutas sao facilmente observados em varios
ambientes, seja na familia, num circulo de amigos que se reune
periodicamente ou mesmo no meio corporativo. Esse ultimo caso reporta-se
a chamada cultura organizacional, que pode ser considerada a identidade
de uma empresa, refletindo-se diretamente na forma de os colaboradores
agirem. (MUSSAK, 2010, p. 192).

Um empregado que admira a cultura da organizacdo a qual trabalha e se
identifica com ela tende a trabalhar de forma motivada, eficiente e produzir melhores
resultados, enquanto aquele que nao se espelha na cultura praticada na
organizacgéao tende a ser desmotivado e improdutivo, visto que nao se identifica com

os valores que a empresa defende.

2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

Atualmente as pessoas passam cerca de no minimo oito horas do seu dia
em seu local de trabalho. Muitos desses colaboradores chegam a passar mais

tempo dentro da organizagcdo do que com sua propria familia. Diante disso, para que
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se possa manter uma relagcdo duradoura de trabalho o funcionario deve estar
motivado a continuar neste local de trabalho.

A motivacédo dentro de uma organizagao € fator essencial para alavancar a
organizacgao por meio de seus colaboradores. Assim surge a necessidade de manter
os colaboradores motivados e engajados com os objetivos da empresa. Por falar em
necessidades, esta se encontra diretamente ligada a motivagado dos colaboradores,
afinal, colaboradores motivados sao aqueles cujas necessidades estdo sendo

atendidas.

Os seres humanos estdo continuamente engajados no ajustamento a uma
variedade de situagbes, no sentido de satisfazer suas necessidades e
manter um equilibrio emocional. Isto pode ser definido como um estado de
ajustamento. Tal ajustamento ndo se refere somente as necessidades
fisiolégicas e de seguranga, mas também a satisfacdo das necessidades de
pertencer a um grupo social de estima e auto-realizagdo. (CHIAVENATO,
2009, p. 142).

Segundo Chiavenato (2009, p. 144) “o termo clima organizacional refere-se
especificamente as propriedades motivacionais do ambiente organizacional, ou seja,
aqueles aspectos do ambiente que levam a provocacao de diferentes espécies de
motivagao”.

A seguir a figura 2 exemplifica as variaveis eu determinam o clima

organizacional e definem o sucesso da empresa.

FIGURA 2 - FATORES DETERMINANTES DO CLIMA ORGANIZACIONAL

[ VARIAVEIS DE ENTRADA \ f SAIDAS PROXIMAS \ SAIDAS ULTIMAS
Variaveis Independentes Intermediarias Variaveis dependentes Finais

* Nivel de Motivagdo; * Organizagdo Mal sucedida;

Determinantes do Clima Organizacional

* Condigdes Economicas;

*Estilos de Lideranga; *Satisfagdo no cargo; *Qrganizagdo bem sucedida;

*Produtividade no trabalho;
*Metodos de trabalho;

*Natureza do negécio;
*Politicas;

* [t .

*Valores; Ansenteismos;

ETC. ETC.

FONTE: Adaptado de CHIAVENATO, Administragdo de recursos humanos. (2009, p. 145).
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A satisfacdo do empregado quanto ao clima da organizagao podera definir
que rumo a empresa ira tomar, afinal, empregados desmotivados tendem a ser
menos produtivos, pois hdo se sentem engajados com os objetivos da organizagao.

O clima organizacional deixa explicito 0 que o colaborador sente em relagéo
a empresa que trabalha e o quanto estdo engajados com os propdsitos da empresa.
Para medir o nivel de satisfacao das empresas podem ser feitas avaliagdes de clima,
de modo a analisar o nivel de satisfagédo, principalmente no que diz respeito aos
quesitos remuneracgao, beneficios, gestao, planos de carreira, em resumo a empresa
como um todo. Mussak (2010) defende a importancia de se investir em pesquisas de

clima organizacional, a fim de melhorar o ambiente de trabalho:

O clima interno das organizacdes € um fator critico de sucesso, pois apenas
conhecendo a percepgao coletiva e viabilizando agbes para solucionar os
pontos criticos e ampliar os pontos positivos é que a organizacdo pode
melhorar o ambiente, e consequentemente, os resultados. (MUSSAK, 2010,
p. 210).

Lembrando que é de suma importancia saber o que o funcionario pensa
sobre a organizacdo que em que labora, visto que ele é cliente também, e em muitos

casos ele quem fara a propaganda da empresa.

2.4 EMPRESAS DE PRESTAGAO DE SERVICOS

Segundo Gil (2001) “o setor de servicos vem apresentando nas ultimas
décadas niveis de crescimento muito mais acelerados do que os demais setores
econdmicos”. Tal crescimento se da principalmente pela terceirizacdo da mao de
obra pelas empresas, bem como producédo por encomenda ou industrializagao fora
do estabelecimento.

As empresas de servigcos devem valorizar ainda mais seu capital humano,
pois a qualidade dos seus servigos depende do engajamento e motivagdo dos seus

colaboradores, a fim de resultar na satisfacdo dos clientes contratantes.

Considerando-se empresa de prestacdo de servigos a terceiros a pessoa
juridica de direito privado, de natureza comercial, legalmente constituida,
que se destina a realizar determinado e especifico servigo a outra empresa
fora do &mbito das atividades-fim e normais para que se constitui esta
ultima. (BRASIL, Instrugdo Normativa 03, 1997).
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Conforme ja visto, a gestdo de pessoas € uma excelente aliada para que se
obtenha uma vantagem competitiva em um mercado cada vez mais acirrado. Reter

talentos e evitar a rotatividade s&o indispensaveis para uma boa gestao.

A medida que se reconheca ser o principal capital da empresa o intelectual,
€ razoavel admitir que ela estara cada vez mais sujeita a perder seus
empregados para outras empresas. As empresas que empregam alta
tecnologia sao particularmente sensiveis a esse problema. (GIL, 2001. p.
57)

2.5 ALTA ROTATIVIDADE/TURNOVER

Turnover € o termo em inglés que pode definir a movimentagao de entrada e
saida de pessoas (colaboradores) nas organizacdes, independente das causas que
levaram a este desligamento/admissao. No Brasil este termo € mais conhecido como

Rotatividade, porém o conceito € o mesmo.

Geralmente, a rotatividade de pessoal é expressa por meio de uma relagéo
percentual entre admissdes e desligamentos com relagédo ao numero médio
de participantes da organizagcdo no decorrer de certo periodo de tempo.
(CHIAVENTO, 2009, p. 40)

Para Bohlander, Snell e Sherman (2005), “a rotatividade de funcionarios
refere-se simplesmente a saida de funcionarios de uma empresa”.

A alta rotatividade dentro das organizagbes causam desvantagens para a
empresa, sendo estas financeiras (custos) ou néo (desgastes do quadro funcional,
exemplificando) e ndo é vista com bons olhos pela sociedade, revelando-se uma

fonte de preocupacao para os gestores.

TABELA 1 — INDICE DE ROTATIVIDADE DE PESSOAL
INDICE DE ROTATIVIDADE DE PESSOAL

Indice de Rotatividade de Pessoal =

EM

A = Admissdo pessoal D = Desligamentos de pessoal (todos os tipos)
EM = Efetivo médio
FONTE: Adaptado de Chiavenato, Planejamento, recrutamento e selegdo de pessoal. (2009, p.43)
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Tal rotatividade pode ser dada por inumeros motivos, dentre eles a oferta e
procura dentro do mercado (externamente) ou até mesmo uma ma gestédo

(internamente). Para Chiavenato (2010, p.90):

A rotatividade nido é causa, mas o efeito de algumas variaveis internas e
externas. Dentre as variaveis externas estdo a situagdo de oferta e procura
do mercado de RH, a conjuntura econémica, as oportunidades de empregos
no mercado de trabalho, etc. Dentre as politicas internas estdo a politica
salarial e de beneficios que a organizacao oferece, o estilo gerencial, as
oportunidades de crescimento interno, o desenho dos cargos, o
relacionamento humano, as condigdes fisicas e psicoldgicas de trabalho.

A principal consequéncia gerada pelo Turnover sdo os custos com admissao

e demissao de pessoal.

Em geral, os custos podem ser divididos em trés categorias: de saida para o
funcionario que esta saindo, de reposigdo e de treinamento para um novo
funcionario. Esses custos sédo estimados conservadoramente como de duas
a trés vezes o salario mensal do funcionario que esta saindo, e eles nao
incluem custos indiretos como a baixa produtividade antes da sua saida e o
baixo moral e horas extras de outros funcionarios em fung¢éo do cargo vago.
(BOHLANDER; SNELL; SHERMAN, 2005. p. 97)

Para GIL (2001) “a evasao de talentos pode afetar negativamente os
processos de inovagao e provocar atrasos no langamento de novos produtos”.

Em grande parte dos casos a empresa tem seu resultado comprometido em
funcdo destes custos. Além disso, a empresa que apresenta uma elevada
rotatividade pode ficar mal vista aos olhos da sociedade, pois representa que a
empresa pode ndo ser de confianga visto que nem os funcionarios permanecem nela

por muito tempo.

2.5.1 Retengao 90 dias

Esse tipo de percentual apresenta o numero de funcionarios que
permanecem na empresa por mais de 90 dias, desde a data da admissao.

Abaixo, tabela demonstrativa de calculo da retengao 90 dias extraida do
material do 8° Benchmarking de RH do Parana.

Para realizar o calculo sdo necessarios dados referentes ao numero de

admissOes e quantidade de desligamentos antes de 90 dias;
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A seguir na tabela 2 pode-se observar como € realizado o calculo da

retencéo 90 dias.

TABELA 2 — RETENCAO 90 DIAS

RETENGAO 90 DIAS

(Numero de admissdes
= - Desligamentos)

RET90 Numero de admissoes x 100

Desligamentos no periodo = Numero de empregados desligados no prazo de 90 dias
Numero de admiss6es = Numero de empregados admitidos no ano avaliado.

FONTE: Adaptado de Bachmann & Associados: 8% Benchmarking Paranaense de Recursos
Humanos. (2016)

2.5.2 Causas da rotatividade

Para todos os fenbmenos existe uma causa e efeito e com a rotatividade nao
é diferente. Sabe-se que as demissdes podem ser motivadas pela empresa ou pelo
empregado. Segundo Chiavenato (2009) as causas podem ser classificadas entre
fendmenos internos e externos. Como causas internas podemos citar a politica de
remuneragcdes e beneficios da organizagdo, estiio de gestdo da chefia,
oportunidades de crescimento, tipo de relacionamento humano dentro da
organizacgao, condi¢des do ambiente de trabalho (ambiente e clima), dentre outros.
Ja como causas externas pode-se citar a oferta e procura por mao de obra,
oportunidades de emprego melhores e afins.

Tais causas sao identificadas por meio de pesquisas externas e internas.
Internamente sdo realizados formularios e pesquisas dentre os colaboradores a
cerca do clima da organizacdo, ambiente e condicbes de trabalho e motivagao.
Dentre os formularios citados, o de maior eficiéncia para verificar os principais
motivos dos desligamentos é a entrevista de desligamento.

A entrevista de desligamento € um dos principais métodos para controlar e
medir as causas dos desligamentos da organizacdo. Geralmente é efetuada no
ultimo momento da permanéncia do empregado na empresa € poSSui
questionamentos sobre o motivo do desligamento (seja por iniciativa da empresa ou
do colaborador) e a opinidao deste sobre a empresa, a gestdo da organizagéo, seus

superiores, salario, carga horaria e demais assuntos pertinentes a seu contrato de
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trabalho e o tempo que passou laborando na empresa. A partir deste formulario é
possivel identificar os problemas ja existentes na empresa, bem como possiveis
problemas que possam surgir.

Para que haja um melhor entendimento desta ferramenta, extraiu-se modelo

do livro de Chiavenato e adaptou-se no quadro a seguir:

QUADRO 1 - ENTREVISTA DE DESLIGAMENTO — MODELO

Entrevista de Desligamento - Modelo

Datadesaida _ / / Data de Admissdo A

Motivo do desligamento:
Nome:

Cargo exercido na Companhia:

Ultimo cargo: Ultimo Salario:

Se pudesse o que mudaria na Companhia?

Por qué?

Quais os pontos altos da empresa?

Quais os pontos fracos da empresa?

Ja trabalhou em outro lugar? Quantos?

Como julga a empresa ? Ruim Regular Bom
1. Ambiente
2. Salario

Observagdes:

4. Organizagao
5. Chefia
Observagdes:

FONTE: Adaptado de Chiavenato, Planejamento Recrutamento e Selegdo. (2009, p.50)

As entrevistas de desligamento sdo como feedback sobre os motivos que
levaram o funcionario a se desligar da empresa, bem como para eles o que era
satisfatério ou ndo em suas funcdes e na empresa que trabalhavam e no que a
empresa pode melhorar.

Referentes aos formularios podem ser criados ainda, outros modelos com

identificacdo dos motivos de saida de acordo com a iniciativa, por parte da empresa
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ou do empregado, para que se obtenha uma avaliagdo de ambos os lados, conforme

quadro abaixo:

QUADRO 2 - ENTREVISTA DE DESLIGAMENTO — INICIATIVA DA ORGANIZACAO
DESLIGAMENTOS POR INICIATIVA DA ORGANIZAGCAO

Segoes
Motivos do desligamento Vigias Porteiros

No més Acumulado No més Acumulado

Reprovado Experiéncia

Indisciplina

Faltas e atrasos

Reducgdo de Pessoal

Outros motivos

TOTAL
FONTE: Adaptado de Chiavenato, Planejamento Recrutamento e Selegéo. (2009, p. 52)

Permitem analise situacional da organizagcdo, do ambiente de trabalho, dos
motivos que levam ao desligamento, e possibilitam com base nisso fazer melhorias

no setor de RH de acordo com os dados coletados.

2.5.3 Tipos de rotatividade

2.5.3.1 Rotatividade provocada pelas pessoas

A rotatividade provocada pelas pessoas significa que o desligamento
ocorreu por iniciativa do empregado. Segundo Chiavenato (2009, p. 42), “quando o
mercado de trabalho & competitivo e em oferta intensa, ocorre geralmente um
aumento da rotatividade provocada pelas pessoas”. Neste caso a empresa precisa
estudar as causas que levaram o empregado a perder o interesse de trabalhar na

organizagao, para que possa evitar o aumento de rotatividade e reter seus talentos.

Fica claro, porém, que a evasao de talentos ndo podera ser evitada apenas
mediante compensacao salarial ou oferecimento de beneficios indiretos.
Sera necessario criar condicbes para que os empregados desejem
realmente permanecer na empresa, sintam a contribuicdo positiva para seu
desenvolvimento profissional e pessoal. (GIL, 2001. p. 68)
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Na tabela 3 a seguir se apresenta modelo de calculo para se encontrar o
indice de rotatividade de pessoal referente as demissdes voluntarias, ou seja,

aquelas por iniciativa dos empregados.

TABELA 3 — INDICE DE ROTATIVIDADE DE PESSOAL (DESLIGAMENTOS VOLUNTARIOS)
iNDICE DE ROTATIVIDADE DE PESSOAL (Desligamentos Voluntarios)

D X 100
Indice de Rotatividade de Pessoal =

N1+N2+N3
Nn

D = Demissdes vontdrias a serem substituidas
N+ N2 + N3 Nn = Somatoria do numero de funciondrios no comeco de cada més
a = numero de meses do periodo considerado

FONTE: Adaptado de Chiavenato, Planejamento Recrutamento e Selegéo. (2009, p.44)

As principais causas da rotatividade por iniciativa do funcionario sao a
insatisfacdo com a empresa (clima ou remuneragdo), outras oportunidades de

emprego melhores, razées pessoais.

2.5.3.2 Rotatividade Provocada pela organizagao

Nesta modalidade de rotatividade os desligamentos sdo provocados pela
organizacao a fim de substituir o quadro funcional ou reduzir os custos.

Geralmente o desligamento por conta da empresa além de acarretar em
custos financeiros maiores como indenizagdes de aviso prévio e FGTS também gera
maior desgaste na equipe que fica, devido a inseguranga que gera em relagao aos
seus cargos na organizagdo, demonstrando um clima de instabilidade,
principalmente quando esta ocorre em massa.

A seguir, a tabela 4 exemplifica calculo do indice de rotatividade de pessoal

somente considerando os desligamentos pela organizagao:
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TABELA 4 — INDICE DE ROTATIVIDADE DE PESSOAL (DESLIGAMENTOS)
INDICE DE ROTATIVIDADE DE PESSOAL (Desligamentos)

D X 100
Indice de Rotatividade de Pessoal =

EM

D = Desligamentos de pessoal (todos os tipos) EM = Efetivo médio

FONTE: Adaptado de Chiavenato, Planejamento Recrutamento e Selegéo. (2009, p.44)

2.5.4 Custos da Rotatividade

Conforme citado anteriormente, a rotatividade gera inumeros custos e
desgastes, dentre os quais, desgastes e custos financeiros, desgaste do pessoal
remanescente entre outros. Chiavenato (2009, p. 54) defende que “o custo da
rotatividade de pessoal envolve custos primarios, secundarios e terciarios”.

Ainda de acordo com Chiavenato (2009), os custos primarios s&o os custos
ligados ao recrutamento e selegcdo de pessoal, registro e documentacgao, integragao
e desligamento. Sdo custos diretamente ligados ao desligamento de um funcionario
e contratacao de outro.

Custos secundarios sao aqueles néo passiveis de avaliagdo monetaria, e de
caracteristica basicamente qualitativa. Nao estdo ligados diretamente ao
desligamento em si, mas sim aos reflexos que este causa dentro da organizagao
para quem fica, e podem ser notados na producado, na atitude do pessoal, nas
despesas extras com horas extras a fim de suprir a falta daquele colaborador e
extraoperacional.

Ja os custos terciarios sao relacionados aos efeitos colaterais da rotatividade
medidos a médio e longo prazo, e s&o caracterizados apenas como custos
estimaveis. Sao custos extrainvestimentos (aumento de taxas e depreciagdao de
equipamentos e aumento de volume nos salarios pagos) e perda nos negdécios

(Reflexos na imagem e nos negdcios da empresa junto a clientes externos).
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FIGURA 3 - CUSTOS DA ROTATIVIDADE DE PESSOAL

Custo de recrutamento e selegio
Custo de registro e documentacio
@ Custos primarios

Custo de Integragio

Custo de Desligamento

Custos da Rotatividade de fet=tasnaibodt a0

pessoal

Reflexos na atitude do pessoal

Custos Secundarios
Custo Extralaboral

Custo Extracperacional

Custo Extrainvestimento

Custos Terciarios
Perda nos negocios

FONTE: Adaptado de Chiavenato, Planejamento, Recrutamento e Selecdo de Pessoal. (2009, p. 54).

2.5.5 Efeitos negativos da rotatividade

Conforme citado anteriormente é fato que a rotatividade traz inumeros
efeitos negativos para a organizacdo. Podem-se mencionar alguns destes efeitos
como a redugdo no resultado final da organizacdo (lucro), desgaste da equipe de
trabalho que fica na empresa, visdo da empresa perante a sociedade e afins.

Para GIL (2001), a inseguranga constitui uma das principais causas do
stress e um dos maiores comprometedores de desempenho baixo e reducao da

produtividade.

Assim, certa garantia de estabilidade no emprego deve ser encarada pela
empresa como fator importante para garantir a produtividade e a qualidade
do trabalho de seus empregados. (GIL, 2001. p. 75)

Segundo Chiavenato (2009), entre os efeitos negativos da rotatividade esta
a reducao do poder aquisitivo, gerada pelo desemprego, que interfere diretamente
na economia das pequenas € medias empresas, pois sem circulagao de recursos no

mercado n&o ha expansao.

A rotatividade de pessoal — por seus inumeros e complexos aspectos
negativos -, quando acelerada, torna-se um fator de perturbacao.
Principalmente quando for¢cada pelas empresas no sentido de obtengéo de
falsas vantagens de curto prazo, o certo € que, no médio e no longo prazo,
a rotatividade provoca enormes prejuizos a organizagdo, ao mercado e a
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economia em sua totalidade — e principalmente, ao funcionario tomado
individual ou socialmente em relagéo a sua familia. (CHIAVENATO, 2009, p.
59)

Deve-se entre tudo observar que a rotatividade € um fendmeno natural das

organizacoes, e esta se torna um problema quando ocorre de forma excessiva.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Nesta secdo estardo descritos os métodos utilizados para atender os
objetivos propostos desta pesquisa bem como aqueles utilizados para analisar os

dados coletados.

3.1 TIPO DE ABORDAGEM

Quanto a abordagem do problema, a pesquisa pode ser considerada
qualitativa, pois segundo Beuren (2003), na pesquisa qualitativa concebem-se
analises mais profundas em relagao ao fendbmeno que esta sendo estudado, ou seja,
a analise qualitativa destaca as caracteristicas ndo observadas por meio de um

estudo quantitativo.

Na pesquisa qualitativa, o pesquisador realiza a coleta de dados
diretamente no contexto em que os atores vivem e de que participam. Ele
deve determinar quais s&o os pontos mais relevantes a serem abordados,
pois, nesse tipo de pesquisa comumente se procede ao levantamento de
um numero de dados muito grande. (PEROVANO, 2016, p. 151).

Em relagdo aos objetivos do presente trabalho, optou-se por utilizar-se da
pesquisa explicativa, que visa identificar fatores que contribuem para a ocorréncia
dos fenbmenos e variaveis, sendo este o tipo de pesquisa que aprofunda mais o

conhecimento da realidade.

Apesar de evidenciarem menos possibilidades de utilizagdo, torna-se
evidente a importancia das pesquisas explicativas nas ciéncias sociais
aplicadas como uma totalidade, e em particular na Contabilidade. (RAUPP E
BEUREN, 2003, p. 83).

Também optou-se por utilizar-se da pesquisa descritiva com relagdo aos
objetivos pois segundo Bauren “tem como principal objetivo descrever caracteristicas
de determinada populagdao ou fendmeno ou o estabelecimento de relacédo entre as
variaveis”, o que neste estudo de caso foi proposto nos objetivos especificos com a
identificacdo de variaveis que possivelmente poderiam afetar de forma negativa a

empresa com o0 aumento da rotatividade.
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3.2 TIPO DE PESQUISA

Ao estudar os conceitos presentes neste estudo, fez-se necessario o uso da
pesquisa bibliografica realizada em diversas fontes, pois segundo Marconi e Lakatos
(2007, p.176) “toda pesquisa implica o levantamento de dados de variadas fontes,

quaisquer que sejam os métodos ou técnicas empregadas”.

O levantamento bibliogréafico preliminar consiste na busca, na identificacao,
na selecao e no uso de fontes que tenham relagcéo direta com o objetivo de
pesquisa previsto no planejamento de pesquisa. (PEROVANE, 2016, p.
186).

Para o levantamento de dados também foi utilizada a modalidade de
pesquisa documental, visto que os dados foram coletados e fornecidos pela

empresa, de acordo com seu historico, e dados reais.

A pesquisa documental consiste em um desenho qualitativo que difere da
modalidade bibliografica pelas caracteristicas das fontes, uma vez que se
utiliza de artefatos documentais considerados passados ou histéricos.
(PEROVANE, 2016, p. 187).

3.3 DELINEAMENTO DA PESQUISA

O delineamento de pesquisa pode ser conceituado como a escolha de um
plano para que a pesquisa seja conduzida.

Segundo Raupp e Beuren (2003, apud Kerlinger, 1980, p. 94), delineamento
significa a maneira pela qual um problema de pesquisa é concebido e colocado na
estrutura para nortear o pesquisador na busca pela resposta ao problema
apresentado.

Para Marconi e Lakatos (2001, p. 43):

A pesquisa pode ser considerada um procedimento formal com método de

pensamento reflexivo que requer um tratamento cientifico e se constitui no

caminho para se conhecer a realidade ou para descobrir verdades parciais.
(MARCONI E LAKATOS, 2001, p. 43).

Ainda de acordo com Marconi e Lakatos (2001, p. 43), “os dois processos

pelos quais se podem obter os dados s&o a documentagéo direta e indireta”, sendo
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que se aplica a este trabalho a documentagcdo direta, através da pesquisa de
laboratorio.

Durante a coleta de dados primarios, sera utilizada uma abordagem
qualitativa de pesquisa, definida por Appolinario (2009, p. 155) como uma
“‘modalidade de pesquisa na qual os dados sido coletados através de interacdes
sociais [...] e analisados subjetivamente pelo pesquisador’. A pesquisa qualitativa
estd comumente inserida no estudo das ciéncias sociais (como é o caso da

contabilidade), por ser considerada:

Apropriada nos casos de avaliagao formativa, quando se trata de melhorar a
efetividade de um programa, ou plano, ou quando é o caso da proposi¢ao
de planos, ou seja, quando se trata de selecionar as metas de um programa
e construir uma intervengdo, mas nédo € adequada para avaliar resultados
de programas ou planos. (ROESCH, 1999, p. 155).

Os métodos (delineamentos) que mais se utilizam neste tipo de abordagem
sao: estudo de caso, pesquisa de acado e estudo participante, sendo neste caso
inserido aqui o estudo de caso. Segundo Appolinario (2009, apud Yin 2001, p.32) o

estudo de caso é:

Uma investigagdo empirica que investiga um fendmeno contemporaneo
dentro de seu contexto da vida real, especialmente quando os limites entre
o fendmeno e o contexto n&o estdo claramente definidos. (APPOLINARIO,
2009, p. 87)

Conforme cita Perovane (2016, p.198), “os estudos de caso sao
frequentemente utilizados nas ciéncias medicas e sociais aplicadas” como é o caso

da contabilidade e area de gestédo de pessoas.

O estudo de caso tem a finalidade de esclarecer sobre um ou mais
componentes de pesquisa (variaveis), com uma analise profunda, exaustiva,
ampla e detalhada, a fim de explorar situagdes do cotidiano de pessoas e
grupos ou situagbes que correspondam a fendmenos para estudo.
(PEROVANE, 2016, p. 198).

Ainda acerca da pesquisa qualitativa, se fara o uso de pesquisa
experimental, que “consiste em determinar um objeto de estudo, selecionar as
variaveis que seriam capazes de influencia-lo, definir as formas de controle e de

observacgéao dos efeitos que a variavel produz no objeto” (GIL, 1996, p.53).
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3.4 COLETA E TRATAMENTO DE DADOS

Para o estudo de caso, sera utilizada uma microempresa de servicos de
monitoramento e seguranca localizada em Curitiba, PR. Os calculos seréo
realizados a partir dos dados fornecidos pelo estabelecimento e aplicados as
féormulas aqui apresentadas.

Acerca da coleta de dados Perovane apresenta que:

A coleta de dados nos desenhos de pesquisa qualitativos deve ser realizada
no ambiente natural e cotidiano das pessoas envolvidas na investigacéo
cientifica, e, quando se tratar de unidades de analise, o ambiente em que os
dados forem coletados deve ser minuciosamente descrito. (PEROVANO,
2016, p.209).

Para os calculos e elaboracao dos relatorios, se fara necessario o uso de
planilhas de controle de custos com base, como dito anteriormente, no método de
custeio direto, priorizando os custos com materiais e os custos de mao de obra e

calculando o ponto de equilibrio da empresa.
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4 DESCRIGAO E ANALISE DOS DADOS

Abaixo serdo expostos e apresentados os dados coletados na empresa e
suas respectivas analises, a fim de demonstrar o que foi proposto nos objetivos

especificos desta pesquisa.

41 DADOS HISTORICOS

A empresa escolhida foi uma empresa do ramo de servicos de
monitoramento de alarmes, seguranga privada e servigos de portaria, vendo que
seus principais servigos consistem em lotagdo de vigias em postos (empresas) que
nao possuem seguranga propria.

Atualmente no Brasil, as empresas do ramo de servigos de Monitoramento e
seguranga vém ganhando destaque, devido as grandes ondas de assaltos que
assolam o pais, estando este servigo entre os servigos primordiais para algumas
pessoas.

Na década de 90 foi que os servigcos de Seguranga eletrébnicos tomaram
mais espagco mundialmente, passando a partir dai a serem cada vez mais
avancgados, de acordo com a necessidade de cada cliente.

As empresas de monitoramento e seguranga vém aprimorando seus
servigos e criando novos nichos para facilitar a vida de seus clientes, assim como a
portaria Eletronica, por causa do inevitavel avango da tecnologia.

Diante essa demanda, as empresas de monitoramento e seguranca
procuram manter-se no mercado com uma boa colocagao, devido a competitividade
do novo mercado.

A empresa consiste em uma empresa de administracdo familiar, onde a
gestao acaba ficando dividida em uma guerra de poder entre as duas geragoes.

Uma empresa familiar € aquela em que seus administradores sao partes
integrantes de uma mesma familia, e € passada de geragdes para geragdes.
Quando novos membros familiares passam a fazer parte da equipe de trabalho
surgem novas ideias e opinides diferentes daquelas em que a empresa seguia. Isso
podera assegurar disciplina e prevengdo de possiveis conflitos, garantindo a

continuidade e sucesso do negdcio.
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O aspecto familiar traz um tradicional desafio enfrentado por estas
empresas: separar o lado profissional do pessoal e esse € um dos principais
desafios enfrentados na gestdo de empresas familiares. Muitas vezes, ndo sé&o
notados os problemas causados pela falta dessa separag¢ao no dia a dia, mas, no
longo prazo, isso pode ser uma falha significativa para a empresa, visto que surgem
conflitos entre os gestores.

A empresa escolhida possui mais de 10 anos de operagao e a escolha em
torna-la objeto deste estudo deu-se por um aumento significativo da rotatividade por
dois exercicios seguidos e consequentemente redugdo do resultado da empresa
nestes dois periodos de forma significativa, mesmo periodo em que ocorreu uma
troca de gestdo entre duas geracdes desta familia. Nao possui setor de gestao de

pessoas € nem programas de incentivo de carreiras.

4.2 DADOS SOBRE DESLIGAMENTOS/ADMISSOES

Para que se possa chegar aos calculos citados nos itens anteriores de
maneira correta, foram coletados dados referentes a admissdes e demissdes de
pessoal no periodo de 2013 a 2017.

Na tabela abaixo serdo demonstradas as admissdes e demissbdes e 0s
custos monetarios que a empresa teve somente com as verbas rescisorias e de
FGTS.

TABELA 5 - ADMISSOES/DEMISSOES NO PERIODO/CUSTOS MONETARIOS

Relatério de Admissdes e demissdes 01/01/2013 a 31/12/2017
DEMISSOES DEMI. CUSTO TOTAL EM RS
ANO | ADMITIDOS | DEMITIDOS VOLUNTARIAS | INVOLUNTARIAS (VERBAS + GRRF)
2013 11 08 11 08 R$20.371,35
2014 25 21 06 15 RS 32.757,21
2015 25 27 06 21 RS 80.455,00
2016 15 11 01 10 RS 36.092,49
2017 20 11 04 07 RS$26.195,68
TOTAIS 96 78 28 61 RS 195.871,73

FONTE: Elaborado pelo autor com dados fornecidos pela empresa.

Como se pode observar na tabela 5, no ano de 2015 o custos com rescisdes

elevaram-se de forma consideravel em relacdo aos outros anos. Ao se questionar a
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empresa sobre o motivo que poderia ter levado a essa diferenga nos custos, chagou-
se a informagao de que houve troca de gestdo no ano de 2015 e consequentemente
uma guerra de poder entre as geragdes durante este processo.

Tal diferenca pode ser melhor visualizada no grafico 1 a seguir:

GRAFICO 1 - DEMISSOES NO PERIODO DE 2013 A 2017

Demissoes

®2013 w2014 = 2015 w2016 w2017

FONTE: Elaborado pelo autor com dados fornecidos pela empresa.

A fim de haver uma melhor analise foram segregadas as demissdes

identificando as voluntarias e as involuntarias. Deste modo temos:
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GRAFICO 2 - DEMISSOES VOLUNTARIAS E INVOLUNTARIAS

Discriminag¢ao das Rescisoes
25
10 20
E 15
O
a
o 10
%
e n
=
0
2013 2014 2015 2016 2017
mVoluntarias 11 6 6 1 4
minvoluntarias 8 15 21 10 7

FONTE: Elaborado pelo autor com dados fornecidos pela empresa.

Referente as admissdes também houveram variagdes em relagdo aos outros
periodos analisados se comparados os anos de 2014 e 2015 com os demais anos

analisados, conforme demonstrado no grafico a seguir.

GRAFICO 3 - DADOS DE ADMISSOES

Admissoes

2013 m2014 m2015 m2016 mW2017

FONTE: Elaborado pelo autor com dados fornecidos pela empresa.
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4.3 DADOS DE FATURAMENTO/RESULTADO

Nesta secado apresentar-se-a os dados de faturamento e o resultado final
dos exercicios, a fim de se evidenciar o percentual que os custos com demissdes de
pessoal representaram dentro do resultado final de cada periodo analisado.

Abaixo poderao ser observadas as demonstragcdes de resultado dos

exercicios dos anos de 2013 a 2017.

TABELA 6 - DEMONSTRACAO DO RESULTADO DO EXERCICIO CONSOLIDADA

DEMONSTRACAO DO RESULTADO EXERCICIO CONSOLIDADA - 2013 A 2017
Descrigdao 2013 2014 2015 2016 2017

Receita Bruta RS 659.126,23 | RS 950.480,25 [ RS 1.459.950,02 | RS  1.431.040,56 | RS  1.878.441,22
Venda Mercadorias RS 6.335,15 | RS 47.585,86 | RS 253.417,46 | RS 179.253,54 | RS 203.395,24
Venda Servigos RS 652.791,08 | RS 902.894,39 [ RS  1.206.532,56 | RS  1.251.787,02 | RS  1.675.045,98
(-)Dedugoes RS 52.670,98 | RS 106.453,79 | RS 182.493,75 | RS 198.679,87 | RS 271.859,81
Imposto Incidentes Vendas RS 52.670,98 | RS 106.453,79 | RS 182.493,75 | RS 198.679,87 | RS 271.859,81
(=) Receita Liquida RS 606.455,25 | RS 844.026,46 | RS  1.277.456,27 | RS  1.232.360,69 | R$  1.606.581,41
Custo das Mercadorias Vendidas RS 104.249,03 | RS 200.112,94 | RS 190.540,11 | RS 183.488,56 | RS 207.666,72
Custo dos Servigos Vendidos RS 6.157,45 | RS 2.190,68 | RS 4.109,91 | RS 4.220,98
(=) Lucro Bruto RS 502.206,22 | RS 637.756,07 | RS  1.084.725,48 | RS  1.044.762,22 | R$  1.394.693,71
(-) Despesas Operacionais RS 18.542,57 | RS 14.248,46 | RS 24.354,60 | RS 22.127,89 | RS 65.792,45
Despesas com vendas RS 18.542,57 | RS 14.248,46 | RS 24.354,60 | RS 22.127,89 | RS 65.792,45
(-) Despesas Administrativas RS 294.323,62 | RS 335.021,89 | RS 577.488,60 | RS 550.370,16 | RS  1.008.759,41
Pessoal e Encargos RS 224.574,84 | RS 302.264,68 | RS 497.033,60 | RS 514.277,67 | RS 921.519,73
Custo com rescisdes RS 20.371,75 | RS 32.757,21 | RS 80.455,00 | RS 36.092,49 | RS 26.195,68
Utilidades e Servicos RS 12.647,03 RS -

Despesas Gerais RS 36.730,00 | RS 28.488,00 | RS 55.824,74 | RS 50.360,98 | RS 61.044,00
(=) Resultado antes da Op. Fin. RS 189.340,03 | RS 259,997,72 | RS 427.057,54 | RS 421.903,19 | RS 320.141,85
(-) Despesas Financeiras RS 1.104,81 | RS 1.104,81 | RS - RS 603,97 | RS -
(=)LUCRO LIQUIDO RS 188.235,22 | RS 258.892,91 | RS 427.057,54 | RS 421.299,22 | RS 320.141,85

FONTE: Elaborado pelo autor com dados reais fornecidos pela empresa.

Ao se comparar o valor do custo com rescisdes sobre o valor total de venda
observa-se um percentual pequeno. Porém ao realizar essa mesma comparacao no
resultado final, o que foi proposto como objetivo deste trabalho, pode se observar
que os custos com rescisdes representam um valor significativo.

Ao final do exercicio de 2013 chegou-se a um percentual de 10,82% de
representatividade dos custos com rescisdbes em relagdo ao resultado final do
periodo, seguido por um aumento gradativo em 2014 para 12,65% e um aumento
significativo em 2015 para 18,84%. Nos anos de 2016 e 2017 houve uma redugao
para 8,57% e 8,19% respectivamente.

Essa variagao pode ser observada no grafico a seguir:



GRAFICO 4 - REPRESENTATIVIDADE DE CUSTOS RESCISORIOS NO RESULTADO

H Representatividade de custos rescisdrios no resultado
18,84%
12.65%
10,82%
j y )
2013 2014 2015 2016 2017

FONTE: Elaborado pelo autor com dados fornecidos pela empresa.
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Uma observacao importante a se fazer sobre o ano de 2015 é que houve

uma troca de gestdo e consequentemente uma guerra de poder, resultando em

demissdes sem motivo relevante.

4.4 ANALISE DOS DADOS E RESULTADOS

Nesta secdo serdo apresentados e analisados os dados referentes aos
indices turnover nas modalidades apresentadas no referencial deste trabalho.

Ao calcularmos o indice de rotatividade de pessoal geral apresentado na

tabela 1 deste trabalho encontramos os seguintes resultados:



GRAFICO 5 - INDICE DE ROTATIVIDADE GERAL

2017

2016

2015

2014

2013

Indice de Rotatividade Geral

H Indice de Rotatividade Geral

20,80

6,57

6,33

FONTE: Elaborado pelo autor com dados fornecidos pela empresa.

Ao analisarmos o indice geral de rotatividade, podemos constatar o
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resultado obtido ao final da analise das DRE’s no item 4.3, onde se pode claramente

notar o aumento na rotatividade no ano de 2015, ano em que ocorreu a troca de

gestao.

encontra-se ainda a maior concentragcdo de demissées no ano de 2015, conforme

Ao analisarmos somente os funcionarios demitidos, saidas involuntarias,

observado no grafico a seguir:

GRAFICO 6 - INDICE DE ROTATIVIDADE (DEMISSOES INVOLUNTARIAS)

2017

2016

2015

2014

2013

Indice de Rotatividade (demissoes)

H Indice de Rotatividade (demissdes)

2,22

4,29

_ 533

8,40

FONTE: Elaborado pelo autor com dados fornecidos pela empresa.
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Finalizando a analise deste indice pode-se notar que grande parte dos
desligamentos ocorreu por parte da empresa, e ndo por iniciativa dos colaboradores.
Ainda analisando a rotatividade, abaixo esta representado o indice turnover

considerando apenas as demissodes voluntarias:

GRAFICO 7 - INDICE DE ROTATIVIDADE (DEMISSOES VOLUNTARIAS)

H Indice de Rotatividade (demissdes voluntdrias)
1,03 1,03
0,69
0,17
0,00
2013 2014 2015 2016 2017

FONTE: Elaborado pelo autor com dados fornecidos pela empresa.

Este grafico nos mostra que apenas uma pequena parte das demissoes
ocorreu de forma voluntaria, ou seja, a maior parte dos desligamentos ocorreu por
parte da empresa.

Para finalizar as analises, o grafico abaixo representa o indice de
rotatividade de 90 dias. Tal indice representa a rotatividade de pessoal que ocorreu

antes dos 90 dias, prazo de experiéncia.
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GRAFICO 8 - INDICE DE ROTATIVIDADE (90 DIAS)

H ROTATIVIDADE 90
86,67%
81,82%
75,00%
] 64,00% 64,00%
2013 2014 2015 2016 2017

FONTE: Elaborado pelo autor com dados fornecidos pela empresa.

Ao observar e analisar o grafico apresentado sobre a rotatividade que
acontece antes dos 90 dias, pode-se notar que grande parte dos desligamentos do
periodo contemplado ocorreu antes dos 90 dias de experiéncia, com maior

relevancia em 2013 e 2016.
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5 CONCLUSAO

Ao realizar-se a consolidacdo dos dados aqui apresentados, levando em
consideragao os conteudos pesquisados no referencial teérico pode-se concluir que
a rotatividade é normal dentro das organizagbes, desde que ocorra de forma
moderada e saudavel.

No que se refere ao conteudo fornecido pelos gestores da organizagao,
notou-se grau elevado de rotatividade nos trés primeiros periodos analisados (2013
a 2015), sendo que em 2015 houve um aumento significativo em relagdo aos anos
anteriores. Segundo os gestores o que houve de diferente neste ano em relagao aos
anos anteriores foi um processo de troca de gestdo, onde por ser uma empresa
familiar, consequentemente, houve também desentendimentos pela disputa de
poder.

Devido a essa troca de gestdo antiga por uma geracdo de gestores mais
nova e inteirada com as mudangas e novos modelos de gestao, houve uma redugao
no indice de rotatividade e consequentemente aumento do resultado (lucro) e
também nas receitas da organizagao.

Entre as analises notou-se também que nos anos de maior rotatividade, os
motivos de desligamentos eram principalmente por parte da empresa, apenas
confirmando que a gestao anterior estava menos ligada aos processos de gestédo de
pessoas e em manter um bom clima organizacional.

Foi orientado e sugerido a gestao atual que fossem inseridas na empresa
pesquisas de clima organizacional a fim de se obter a percepgao dos colaboradores
em relagdo a organizagdo, bem como entender as necessidades dos mesmos para
que estes possam manter-se engajados com os objetivos da organizagdo. Também
foi sugerida a implantacdo de entrevistas de desligamento principalmente nas
demissbes voluntarias, para que se possam analisar os motivos que levam o
empregado a pedir desligamento da organizacdo e deste modo providenciar
melhorias nos quesitos com maior deficiéncia.

Recomenda-se ainda que sejam realizados novos estudos acerca do tema
aqui apresentado de modo que este estudo ndo contempla todas as possiveis

discussdes a respeito do tema proposto.
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