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RESUMO

O presente trabalho visou identificar fatores que influenciam na rotatividade de pessoal da Cootego de Goiania, tendo em vista que ao
identificar as causas podera controla-las, reduzir transtomos e gerar economia e outros para a organizagdo. A metodologia utilizada se
enquadra emum estudo de caso, o estudo foi classificado como pesquisa qualitativa e quantitativa. Para realizara pesquisa na Cootego-GO,
0 questionario foi utilizado como instrumento para a coleta de dados. De acordo com os resultados obtidos na pesquisa, o estudo identificou
que na Cootego existe uma boa gestao, envolvendo boas politicas, ambiente colaborativo bom clima organizacional, orientagdes claras e
objetivas, comunicagio em diferentes areas, pouca ou nenhuma sobrecarga de trabalho, oportunidade de crescimento, recompensa, salario,
adequado salarios e beneficios adequados, deixando claro que no ha indice de rotatividade na organizaggo. O estudo demonstra que é de
suma importancia identificar as causas da rotatividade e ter foco na satisfagéio do colaborador, pois com funciondrios motivados e contentes
com o trabalho e a organizagio, iniimeros podem ser os resultados positivos ja que as tarefas s3o realizadas com exceléncia, favorecendo o

cumprimento de metas e a permanéncia na organizagao.
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ABSTRACT

This study aimed to identify factors that influence the turnover of Cootego's personnel in Goidnia, considering
that by identifying the causes it will be possible to control them, reduce inconvenience and generate savings and
others for the organization. The methodology used fits into a case study, the study was classified as qualitative
and quantitative research. To carry out the research in Cootego-GO, the questionnaire was used as an instrument
for data collection. According to the results obtained in the research, the study identified that in Cootego there is
a good management, involving good policies, collaborative environment good organizational climate, clear and
objective guidelines, communication in different areas, little or no work overload, opportunity for growth, reward,
salary, adequate wages and benefits, making it clear that there is no turnover index in the organization. The study
shows that it is of utmost importance to identify the causes of turnover and focus on employee satisfaction, because
with motivated employees who are happy with their work and the organization, there can be many positive results,
since tasks are performed with excellence, favoring the achievement of goals and permanence in the organization.
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1 INTRODUCAO

O presente trabalho discute a rotatividade de pessoal no contexto da gestdo de pessoas
nas organizagdes, para construir os fundamentos tedricos, pesquisou Pessoas (CHIAVENATO,
2014; VILAS BOAS; ANDRADE, 2009), Organizagdes (CHIAVENATO, 2014;
MAXIMIANO, 2000), Gestao de Pessoas nas Organizagdes (CHIAVENATO, 2014; DEMO,
2010) e Rotatividade de Pessoal (CHIAVENATO, 2014; MENDES, 2013). Na perspectiva de
alcancar os objetivos do estudo proposto, utilizou-se os procedimentos metodologicos
conforme Prodanov e Freitas (2013), Gerhardt e Silveira (2009) e Gil (2002) e outros, para
realizar a pesquisa. Com essa estrutura foi realizada o desenvolvimento do trabalho, o resultado
da pesquisa e as discussodes serdo apresentados a partir do proximo paragrafo.

O mercado na atualidade est4 sobre uma competitividade sem precedentes na historia, €
de grande importancia que as organizagdes consigam manter sua equipe bem preparada e
motivada. Hoje em dia, um dos principais problemas enfrentados no setor de recursos humanos
das empresas € o turnover (rotatividade de pessoal), ou seja, entradas e saidas de funciondrios.
A rotatividade de pessoal quando ¢ alta afeta diretamente a satide organizacional da empresa,
trazendo varios problemas, entre eles, a baixa motivacao entre os colaboradores e alto custo de
contratacdo de demissdo para a organizagao.

Nesse contexto, conforme o Servigo Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas
(SEBRAE, 2021), as organizacdes precisam aumentar sua produtividade e melhorar seu
desempenho para poder competir nesse mercado, ou seja, as organizagdes precisam fazer um
esfor¢o a mais para ganhar destaque e reconhecimento no cenario competitivo. Por outro lado,
ainda segundo o Sebrae (2021), tal competitividade ¢ importante porque incentiva as
organizagoes a desenvolverem estratégias, politicas e praticas de gestao que lhes permitem se
diferenciarem positivamente de seus concorrentes, mediante a melhora no desempenho e
entrega a seus clientes. Entretanto, para que isso seja efetivo, ¢ fundamental que a organizagao
tenha uma excelente equipe de colaboradores.

Nesse sentido, segundo a Associacao Brasileira de Recursos Humanos (ABRH, 2021),
a area de gestao de pessoas precisa trabalhar alinhada as estratégias de negocio da organizagao,
possibilitando a consciéncia de que sdo as pessoas que constroem, sustentam e sao responsaveis
pela qualidade dos resultados da organizacdo. Dessa forma, ¢ necessario estabelecer indicadores
de desempenho, construir estreita relacao da lideranga com seus colaboradores de modo que,
as decisOes de investimentos em pessoas sirvam, inclusive, para diminuir a rotatividade de

pessoal.



Para o Sebrae (2021), a rotatividade de pessoal ¢ um dos grandes gargalos das
organizagoes, pois ainda ¢ um problema recorrente em grande parte das organizagdes no Brasil,
e que diversos podem ser os fatores para a rotatividade de pessoal, tais como: remuneragao,
relacionamentos com a lideranga, motivagao, valorizacdo profissional, formagao inadequada,
falta de comprometimento, entre outros. Ou seja, um problema da gestdo da organizagdo como
um todo, mas especialmente, da gestdo de pessoas, que precisa trabalhar de forma dedicada
para construir ¢ manter uma boa equipe de trabalho.

Em Goiania—Goias, aonde se encontra a Cooperativa de Transportes do Estado de Goiés
(COOTEGO), entende-se que tal realidade ndo deve ser diferente, ou seja, as organizagdes
dessa cidade também devem enfrentar problemas de rotatividade de pessoal e necessidade do
emprego de uma gestao de pessoas consciente ¢ promotora da redugdo do fluxo de entrada e
saida de pessoal. Nesse sentido, o presente trabalho pretende realizar uma pesquisa na Cootego
de Goiania, a fim de obter dados e informagdes referente sua rotatividade de pessoal. Assim,
conforme ao que foi exposto, questiona-se: Quais sdo os fatores que influenciam na rotatividade
de pessoal na Cootego de Goiania?

O presente trabalho tem como objetivo geral identificar os fatores que influenciam na
rotatividade de pessoal da Cootego de Goidnia e como objetivos especificos: pesquisar
rotatividade de pessoal no contexto da gestdo de pessoas nas organizagdes no referencial tedrico
disponivel; levantar dados sobre a rotatividade de pessoal no setor gestdo de pessoas da Cootego
de Goiania e descrever os fatores que influenciam na rotatividade de pessoal da Cootego de
Goiania.

Justifica-se a escolha do tema rotatividade de pessoal por ser atual e de grande relevancia
para as organizagdes. A rotatividade de pessoal, sempre esteve presente nas organizacdes €
ocorre todos os dias em diferentes partes do mundo, além de ser um tema que faz parte da area
da gestdo de pessoas. Compreende-se que, este € um assunto que deve ser pesquisada com
clareza, delicadeza e de forma estratégica, tanto pela academia como pelas organizagdes, para
identificar os maleficios da rotatividade de pessoal, principalmente, quando acontecer de forma
constante em uma organizagao.

Entende-se ser primordial que as organizagdes controlem os indices de rotatividade para
que ela ndo atrapalhe as atividades de seu dia a dia, além de manter a competéncia das pessoas
que agregam valor a organizagdo em relagdo a concorréncia. Justifica-se ainda que, o presente
trabalho pode trazer informagdes relevantes e contribuir para a producao de novos trabalhos
académicos sobre o tema proposto, bem como, fonte de consulta e inspiracdo para as

organizagdes buscarem melhorias para seu clima organizacional. O estudo do tema, além da



possibilidade de fornecer respostas sobre os fatores que influenciam na rotatividade de pessoal
nas organizagodes, pode ainda, contribuir no processo de aprendizagem académica e formagao

profissional das pesquisadoras envolvidas.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Pessoas

As pessoas, segundo Chiavenato (2014), sdo seres humanos dotados de personalidade e
profundamente diferentes entre si, em inteligéncia e cultura. Cada um carrega sua histéria
pessoal e diferenciada, capacidades adquiridas, habilidades desenvolvidas, atitude singular e
energia e vitalidade para realizar diversas agdes individuais e coletivas. Por ser dindmico, tem
uma tendéncia natural para investigar e sistematizar agdes € processos.

Nesse sentido, em funcdo de suas competéncias, as pessoas sdo essenciais para as
organizagdes, principalmente, quando “passam a constituir o elemento bésico do sucesso
empresarial” (CHIAVENATO, 2014, p. 6). Tal constituicdo, deram as pessoas um papel
fundamental, visto que, sdo elas que gerenciam e comandam as operagdes das organizagdes,
elaborando projetos, planejando agdes, organizando recursos, executando tarefas e controlando
processos para atender as necessidades de clientes internos e externos.

As pessoas sdo dotadas de capacidades para determinar o ritmo de suas agdes nas
organizagdes. Para Chiavenato (2014, p. 11) “as pessoas podem aumentar ou reduzir as forcas
e as fraquezas de uma organizacao dependendo da maneira como sao tratadas. Elas podem ser
a fonte de sucesso como também podem ser fonte de problemas. E melhor trata-las como fonte
de sucesso”. Em relacdo ao exposto, entende-se que a empresa deve buscar o equilibrio
organizacional, ou seja, a relagdo entre empregado e empregador deve ser compreendido como
uma dependéncia mutua. Além disso, sem o capital intelectual, uma empresa dificilmente
conseguird se manter no mercado, visto que, se as pessoas nao forem bem tratadas, pode levar
a auséncia de colaboradores capacitados em seu ambiente interno, possibilitando o aumento das
fraquezas da organizacao (CHIAVENATO, 2014).

Por outro lado, compreende-se, conforme Chiavenato (2014), que a organizagdo que
considera o capital intelectual importante, aumenta suas forgas, possibilitando o crescimento,

desenvolvimento da organizacdo, pois, € isso que costuma acontecer quando o empregado esta



motivado e envolvido com suas atividades. Entdo, o empregador ndo deve somente exigir a
mao-de-obra qualificada, eficaz e competente, mas também fazer sua parte, oferecendo um
ambiente organizacional adequado, recursos necessarios para realizagdo de suas tarefas,
disposic¢oes legais, regulamentos claros, beneficios trabalhistas, entre outros.

Para Vilas Boas e Andrade (2009), as empresas precisam investir nas pessoas, como
profissionais e como pessoas. Quando os autores se referem a pessoas, incluem motivagao,
beneficios adequados, bom tratamento e responsabilidade social. Portanto, percebe-se que nao
sO as organizagdes necessitam das pessoas, mas as pessoas também precisam das organizagdes.
As organizagdes precisam investir em seus colaboradores, para que as pessoas possam manter
suas necessidades basicas, alcancar metas e objetivos pessoais, realizacdo pessoal e
profissional, produzindo bens e servigos para ter uma qualidade de vida melhor e de acordo
com seus anseios e, a organizacao deve ser vista como uma oportunidade para se obter tudo
1ss0.

Nesse sentido, Chiavenato (2014) aborda que para as pessoas, as organizagdes se
constituem no espaco aonde podem alimentar a realizagao de sonhos, alcangar determinados
objetivos individuais e coletivos, mediante ao emprego de suas capacidades fisicas e
intelectuais. Considerando que o mundo se encontra sob o dominio das organizacdes, pode-se
dizer, que as mesmas vao ser formadas pelas pessoas e seus conhecimentos, conforme sera

abordado no proximo topico.

2.2 Organizagoes

Segundo Chiavenato (2014), as organizagdes surgiram para utilizar os conhecimentos,
habilidades, atitudes e os esforcos das pessoas portadoras de capacidade para trabalharem em
conjunto, em vista de alcancar objetivos em comum. Nesse contexto, as organizagdes também
necessitam serem capazes de desenvolver competéncias organizacionais para utilizar o capital
intelectual das pessoas, ou seja, precisam fazer esforcos também para alcangar suas metas e
objetivos.

Maximiano (2000, p. 92) também aborda sobre o significado de organizagdo,

mencionando que

As organizagdes sdo grupos sociais deliberadamente orientados para realizagdo de
objetivos ou finalidade, que podem ser classificados em duas categorias principais:
produtos ou servigos. Uma organizagdo em particular pode produzir diferentes



produtos e ao mesmo tempo prestar diferentes servicos. Uma empresa montadora de
veiculos desenvolve, produz e comercializa 6nibus, caminhdes, pegas € componentes,
e presta servigos como assisténcia técnica e treinamento do pessoal de seus
concessionarios [...].

A organizag¢do, em sentido empresarial, ¢ um conjunto de pessoas especializadas e que
se unem para realizar um objetivo maior, proposito coletivo, um sistema desenhado para atingir
metas mais satisfatérias, sendo produtos ou servicos. Entende-se que para alcangar esse
objetivo em comum ¢ previsto que tal conjunto seja composto por um atrelado de areas e que
sao divididos em fungdes, areas como gestdo de pessoas, financeiro, setor comercial,
administrativo e setor operacional (MAXIMIANO, 2000).

Entende-se que, tal conjunto ¢ composto por um atrelado de sistemas e que sao divididos
em fungdes, incluindo pessoas, recursos, maquinas, equipamentos, recursos financeiros,
matéria-prima, produtos ou servigos, clientes, fornecedores e concorrentes. Para Maximiano
(2000), nas organizacdes cada pessoa tem suas atribui¢cdes especificas (tarefas) para realizagao
de um objetivo, assim como cada organizacdo tem suas especialidades em determinado
objetivo. Entende-se, conforme o autor, que as organizagdes dependem de pessoas para
proporcionar o necessario planejamento para melhor controle de desenvolvimento de uma
organizagao e seus objetivos.

De acordo com Chiavenato (2014), para uma organizacdo ser bem-sucedida ¢
fundamental que possua um permanente programa de investimentos, principalmente em
pessoas, pois, € por meio delas que as organizagdes podem obter crescimento e prosperidade
no mercado. Conforme o pensamento de Chiavenato, infere-se que ha alguns anos atrés as
pessoas eram vistas somente como parte de um processo, ndo recebendo relevancia e
importancia de fazer parte de um bem maior. Com os passar dos anos e estudos mais
aprimorados do tema, pode-se perceber a relevancia e a importadncia das pessoas nas
organizagdes.

Atualmente, ainda de acordo com Chiavenato (2014), as pessoas recebem muito mais
atencao, passando a serem reconhecidos e valorizados dentro do ambiente organizacional. Tal
realidade se impds, em funcao de serem as pessoas que gerenciam as organizagdes, comandam,
trabalham para que seus propositos sejam realizados e consomem seus bens e servigos. Conclui-
se que, investir em intelecto e reconhecimento nunca ¢ demais, pois a organizagdo ¢ um
organismo vivo e para funcionar ¢ fundamental cada um fazer seu papel, sendo valorizado,
desenvolvendo-se e em prol de um objetivo maior. Assim, devem fazer gestao de pessoas no

seu ambiente interno, conforme sera abordado a seguir.



2.3 Gestao de Pessoas nas Organizacgoes

De acordo com Chiavenato (2014), o conceito de gestao de pessoas esta relacionado
com a mentalidade e a cultura corporativa que prevalece nas organizagdes e depende de varios
fatores, o qual ¢ extremamente dependente de inimeros aspectos situacionais que podem variar
para cada situagdo, como a estrutura organizacional, a cultura corporativa, ou seja, habitos e
costumes, as caracteristicas de cada mercado, o negdcio da organizagdo, a tecnologia utilizada,
os métodos internos, o estilo de gestao e outras variaveis.

Considerando que sdo as pessoas, com suas caracteristicas particulares, que constituem
as organizagdes, compreende-se que gestdo de pessoas também depende das caracteristicas de
cada pessoa para ser efetiva. De acordo com Fleury e Fischer (1998, p. 91) “gestao de pessoas
¢ compreendida como um conjunto de politicas e praticas definidas de uma organizagao para
orientar o comportamento humano e as relagdes interpessoais no ambiente de trabalho”.
Entende-se que, conforme os autores, a gestdo de pessoas ¢ um mix de agdes, que podem
proporcionar as organizagdes, o discernimento necessdrio para o controle das relagdes
interpessoais.

Para Chiavenato (2014), o contexto geral de gestdo de pessoas ¢ de que ele é formado
por pessoas e organizagdes. Por isso as pessoas passam boa parte de seu tempo de vida
trabalhando em organizacdes, passa a existir uma dependéncia para poderem funcionar e
principalmente para alcancar as metas e objetivos que almejam. Contudo, ¢ uma realidade que
gera dependéncia mutua, tanto da organizagdo quanto das pessoas, pois a organizacao depende
das pessoas para funcionar e gerar seus produtos e valores e as pessoas dependem das
organizagdes para terem emprego e renda, alcangarem seus anseios e se manterem econdomica
e socialmente ativas na sociedade.

Chiavenato (2014) enfatiza que a gestdo de pessoas tem como funcdo oferecer
colaboracdo eficaz a colaboradores, empregados, funciondrios, recursos humanos, talentos ou
qualquer designagdo adotada em uma organizacdo para alcangar os objetivos e metas
organizacionais ¢ individuais. Setores como departamento de pessoal, relagdes de trabalho,
recursos humanos, desenvolvimento de talentos, capital humano ou capital intelectual sdao
utilizados para descrever a unidade, o departamento ou a equipe relacionada com a gestdo de
pessoas, pois, seu trabalho ¢ cuidar do inico recurso vivo das organizacdes, as pessoas. Assim,
a organizagao que pretende cuidar bem desse recurso, deve ter politicas de gestao de pessoas,

conforme sera abordado a seguir.



2.3.1 Politicas de gestio de pessoas nas Organizacoes

Segundo Demo (2008, p. 82) politicas sao “habilidades no trato das relacdes humanas,
com vista a obtencao de resultados desejados”. Nesse sentido, as politicas voltadas para a gestao
de pessoas pode ser definida como os “principios e diretrizes que balizam decisdes e
comportamento das organizacdes e das pessoas em sua relagdo com a organizacdo” (DUTRA,
2002 p. 17). Ou seja, essas politicas sdo meios para a gestdo lidar com as pessoas nas
organizagoes, trata do modo como vai operar o capital intelectual, desenvolvé-lo, organiza-lo,
bem como, alocar as pessoas para fazer a diferenca na competitividade e crescimento da
organizacao.

Portanto, conforme Demo (2008) e Dutra (2002), as politicas de gestao de pessoas visam
a implantag¢ao de uma boa cultura organizacional junto aos seus colaboradores, através de uma
série de agdes e etapas que permitem a integragdo das pessoas na organizagdo. Sendo assim,
uma politica de gestdo de pessoas pode ser entendido como um processo desafiador, uma vez
que, organizagdo ¢ colaborador precisam se respeitar para caminharem juntos na dire¢ao de
seus objetivos.

Para Demo (2010, p. 66), as politicas de gestdo de pessoas sdo realidade no contexto de
varias organizagdes, principalmente em fun¢do da competitividade presente no mercado.
Segundo o autor, varias sdo as formas encontradas pelas organizagdes para dinamizarem o
trabalho das pessoas, as mais utilizadas atualmente sdo as que possibilitam envolvimento,
treinamento, desenvolvimento e educacao, condi¢cdes de trabalho e recompensas, conforme

demonstra o Quadro 1.

Quadro 1-  Politicas de Gestdo de pessoas selecionadas para o estudo

| Politicas de Gestao de pessoas || Descricio |

Conjunto de praticas de reconhecimento, relacionamento, participacio e
Envolvimento comunicacdo que visam conhecer os colaboradores e melhorar a qualidade
dos relacionamentos e de sua integragdo na organizacdo; reconhecé-los
melhor; incentivar sua participacdo na conducdo dos negbcios; e
incrementar a comunicacio organizacional.

Conjunto de praticas que visam, principalmente, prover competéncias e
Treinamento, estimular a aprendizagem dos colaboradores para se desenvolverem
Desenvolvimento e Educacdo || profissional e pessoalmente e, ainda, desempenharem bem suas fungdes
rumo ao alcance das metas organizacionais.

Conjunto de praticas que visam prover aos colaboradores boas condi¢des
Condigoes de Trabalho de trabalho e maior bem-estar em termos de beneficios, satde, seguranca e
tecnologia

Conjunto de praticas de remuneragdo e incentivos que visam recompensar

Recompensas A g~ .
as competéncias das pessoas e sua contribuicdo a organizacao.

Fonte: Demo (2010, p. 66- 67)



A boa gestao de pessoas deve comecar com uma boa politica para a gestdo de pessoas
nas organizagdes. Para Chiavenato (2014), essa ¢ uma questao fundamental, pois, o ambiente
organizacional vem passando por um intenso processo de transformacao e, para que ela possa
acontecer na organizagdo, torna-se necessario o desenvolvimento de politicas claras para
dinamizar suas potencialidades para contribuirem melhor no sucesso da mesma. A auséncia
dessas politicas podem ser um fator para a rotatividade de pessoal, assunto abordado no tépico

a seguir.

2.4 Rotatividade de Pessoal

Segundo Chiavenato (2014), a rotatividade de pessoal ¢ um dos fatores que prejudicam
o planejamento operacional da Gestdo de Pessoas. Sendo assim, gerenciar a rotatividade de
pessoal, ¢ uma das responsabilidades do departamento responsavel pela gestao de pessoas em
uma organizag¢ao. Inicialmente, a palavra rotatividade tem o significado naquilo que ¢ rotativo,
com revezamento ou com aquilo que ocorre de forma alternada. Ja a rotatividade de pessoal,
refere-se as pessoas, o quao rotativo, alternado, t€ém sido a presenca delas em um ambiente

organizacional, de modo que posso ser por inumeros fatores. Ainda conforme o autor,

[..] A rotatividade refere-se ao fluxo de entradas e saidas de pessoas em uma
organizacdo, ou seja, as entradas de pessoas para compensar as saidas de pessoas das
organiza¢des. Cada desligamento quase sempre corresponde 4 admissdo de um
substituto como reposi¢do. Isto significa que o fluxo de saidas (desligamentos,
demissdes e aposentadorias) deve ser compensado por um fluxo equivalente de
entradas (admissdes) de pessoas [...] (CHIAVENATO, 2014, p. 82).

Conforme essa definicdo, percebe-se que a organizacdo pode se beneficiar dessa
decisdo, quando feita de forma equilibrada e estratégica. Dessa forma, uma nova contratagao
pode ser feita para aumentar o quadro de funcionarios com diferentes qualidades profissionais
ou apenas incluir para suprir a necessidade daqueles que sairam. Por outro lado, Vilas Boas e
Andrade (2009), informam que a rotatividade consiste pela entrada e saida de funcionarios, o
qual pode ser determinada por dois tipos de desligamento de pessoal: por forma voluntaria
(iniciativa do funcionério) e por forma involuntaria (desligamento por iniciativa da empresa).
Tal definicdo, expde que a permanéncia ou saida de um funciondrio da empresa pode ser fruto

de uma decisdo do empregado também, e ndo somente do empregador.



No entanto, quando a rotatividade ¢ feita inimeras vezes e em um curto periodo de
tempo, torna-se uma barreira para o desenvolvimento da organizacdo. De acordo com
Chiavenato (2009, p. 141), quando se deseja obter o indice de rotatividade nas organizagdes
para ter somente a andlise de saida de colaboradores, sem considerar as admissoes, pode ser
calculado com a seguinte formula:

D x 100

indice de Rotatividade de Pessoal = EM

Considerando a necessidade de planejamento para visualizagdo e controle da
rotatividade e a implantacdo de politicas de recursos humanos para os fatores que geram
rotatividade em relagdo a entrada e saida de pessoas da organizagdo, Chiavenato (2009, p. 142),
apresenta a formula para calcular o indice de rotatividade de pessoal, que tem como o Uinico

objetivo o planejamento de RH.

+

indice de Rotatividade de Pessoal = B

O qual:

A = refere-se a entrada de novos colaboradores (admissoes)

D = refere-se a saidas de colaboradores (desligamentos)

EM = efeito médio dentro do periodo considerado.

Um dos processos que tem grande importancia para a rotatividade de pessoal e que
muitas vezes pode ajudar a filtrar as melhores pessoas para a organizagdo, ¢ o processo de
recrutamento que estabelece a selecdo de possiveis melhores candidatos para se contratar.
Conforme Chiavenato (2014), as organizagdes precisam fazer maiores esfor¢os nos processos
de recrutamento e sele¢@o para manterem as pessoas por mais tempo em seus quadros, pois essa
¢ uma questao fundamental.

Nesse sentido, Chiavenato (2014, p. 101), explica que “recrutamento ¢ um conjunto de
técnicas e procedimentos que visa a atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de
ocupar cargos dentro da organizagdo”. E um meio de capturar os melhores candidatos e que se
adequam ao perfil da organizagdo. Existem outros subtemas dentro de recrutamento, como o
planejamento, sele¢ao composta por técnicas e, apds isso, o treinamento do futuro colaborador.
Nesse contexto, uma segunda ferramenta que pode ser utilizado para identificar fatores

causadores da rotatividade ¢ a entrevista de desligamento.
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Quando um funciondrio se desliga da organizagdo, ele deve passar por uma entrevista
de desligamento com um funcionario do departamento de gestdo de pessoas ou com
seu gerente de linha. A finalidade dessa entrevista é coletar informagdes sobre o
sentimento do funcionario quanto a organizagao, as atividades desempenhadas pela
area de gestao de pessoas e sobre os motivos de sua decisdo de sair da empresa, mesmo
que ele tenha sido demitido por justa causa (VILAS BOAS; ANDRADE, 2009, p.
215).

Em relacdo a entrevista de desligamento, Vilas Boas e Andrade (2009), ainda
acrescentam que os resultados obtidos dessa entrevista mostram como os funciondrios que
sairam viam a empresa e suas politicas. Para assim, corrigir distor¢des, mudar estratégias e
melhorar o desempenho. A entrevista de desligamento ou entrevista de saida, nada mais ¢ do
que uma forma de coleta de dados, uma entrevista realizada no momento do desligamento do
ex-colaborador, faz parte do processo de demissdo em si. Quando aplicada, serve para analisar
e visualizar os erros cometidos e os pontos que podem ser melhorados dentro da organizagao.

Uma outra ferramenta que pode ser utilizada ¢ o clima organizacional, segundo
Chiavenato (2009), o clima organizacional ¢ constituido pelo ambiente interno existente na
organizac¢do, no qual ocorrem situagdes adversas que afetam diretamente o desenvolvimento
dos colaboradores e esté relacionada com a motivagdo dos mesmos. Para Maximiano (2000, p.
107), “o clima ¢ representado pelos conceitos e sentimentos que as pessoas partilham a respeito
da organizagdo e que afetam de maneira positiva ou negativa sua satisfacdo e motivacao para o
trabalho”, dessa forma, o clima organizacional pode ser entendido como algo que se cria de

forma gradativa, uma percep¢ao do ambiente entre organizagao e colaborador.

2.4.1 Fatores de rotatividade de pessoal

Segundo Chiavenato (2009), a rotatividade pode estar sendo orientada para inflacionar
0 sistema com novos recursos (entradas de novos funcionarios) ou quando o desligamento por
decisdo dos colaboradores aumentam de volume, tornando-se um grande problema que as
organizagdes precisam enfrentar diariamente, pois, significa a perca de capital intelectual,
experiéncia, habilidades, contato com clientes, fornecedores, mercado, conhecimento e
financeiro como os custos gerados com a saida de um profissional ou a contratagao de um novo.

Nesse sentido, pode-se destacar que existem alguns fatores responsaveis pela rotatividade:

As razdes para demissdes variam: um individuo pode renunciar por ndo concordar
com a politica da empresa, falta de motivagdo, ou busca de uma melhor colocacao
profissional. Em contrapartida, a empresa tem também o direito de buscar



11

profissionais mais qualificados para fortalecer seu quadro funcional, agindo com base
em avaliagdes de desempenho de sua forga de trabalho (MENDES, 2013, p. 3).

Compreende-se que os colaboradores que anseiam por ideias compativeis em uma
organiza¢do, mais oportunidades, reconhecimento no ambiente de trabalho e qualidade de vida,
podem ficar desmotivados se a empresa nao fornecer estes itens, por isso, sem uma perspectiva
de carreira, crescimento, ndo se alinham aos propdsitos da organizagao e passam a buscar outras
alternativas de colocag¢do, gerando a rotatividade voluntéria.

Spector (2005) argumenta que a insatisfacdo no trabalho pode ser um dos motivos
apontados para a rotatividade de pessoal. Ainda de acordo com Spector (2005, p. 233), “a
satisfacao no trabalho ¢ a extensdo na qual as pessoas gostam dele, ao passo que a insatisfagdo
no trabalho ¢ a extensdo na qual elas ndo gostam”, ou seja, a preocupagdo ndo deve estar
somente em aspectos quantitativos, mas com a qualidade de vida dentro de uma organizagao, o
sentimento que os colaboradores tem do local no qual trabalham.

Uma empresa ¢ como um corpo vivo, para ser bem reconhecida no mercado, precisa
gerar produtos de qualidade, funcionar corretamente, desenvolver e fortalecer seu ambiente
interno. De acordo Chiavenato (2014), os motivos da rotatividade estdo ligados a fatores
internos, como a remuneracdo proposta pela organizacao. Chiavenato (2014, p. 243) cita
remuneragcao como “o processo que envolve todas as formas de pagamentos ou de recompensas
dadas aos funciondrios e decorrentes do seu emprego”, compreende-se como o salario,
beneficios, bonifica¢des entre outros.

Os fatores internos que podem influenciar na rotatividade de pessoal sdao cultura
organizacional, gestdo e supervisao, condi¢cdes de trabalho, desenvolvimento e crescimento
oferecidas, entre outros (CHIAVENATO, 2014). De acordo com Bertotti (2013, p.
45 apud MARQUES, 2004, p.51), “expectativas nao alcangadas no recrutamento, integracao,
participagdo, rotinizagao, treinamento € comunicagao também podem ser considerados motivos
internos para a rotatividade”. J4 o ambiente externo, sobre o qual a organizacdo nao tem
controle, estdo os fatores como a situagdo de oferta e procura no mercado de recursos humanos,
conjuntura econdmica e oportunidade de emprego no mercado de trabalho (CHIAVENATO,

2014).
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O Quadro 2 demonstra fatores que influenciam na rotatividade de pessoal.

Quadro 2 — Fatores de rotatividade de pessoal

| Fatores || Motivos

Situacdo de oferta e procura no mercado de RH
Externos Conjuntura econdmica
Oportunidade de emprego no mercado de trabalho

Politica salarial e beneficios

Estilo gerencial

Oportunidade de crescimento interno
Internos Desenho de cargos

Relacionamento humano

Condicdes fisicas e psicoldgicas do trabalho
Estrutura

Cultura organizacional

Fonte: Chiavenato (2014)

Conforme Chiavenato (2014), a organizacdo precisa implantar ferramentas estratégicas
para entender seus colaboradores, como foi apresentado a entrevista de desligamento, para
corrigir politicas e praticas que podem afetar o desempenho dos colaboradores no presente e
futuramente. E o recrutamento para selecionar melhor os futuros colaboradores ou o clima
organizacional. Entdo conclui-se, que a empresa deve optar por melhores estratégias ao longo

da carreira para os colaboradores da organizacao.

3 METODOLOGIA

Segundo Fonseca (2002, p. 52) “metodologia ¢ a explicacao detalhada de toda a acdo a
desenvolver durante o trabalho de pesquisa”. Portanto, metodologia pode ser entendida como
um tipo de pesquisa que consiste na justificativa para abordagem de pesquisa, com técnicas e
processos utilizados pela ciéncia para formular e resolver problemas de aquisi¢ao objetiva do
conhecimento, de uma maneira sistematica.

Existem diferentes tipos de pesquisa que vao de acordo com o objetivo do trabalho, do
artigo e também de acordo com o que o pesquisador deseja utilizar no método cientifico do seu

estudo. Para Gil (2002, p. 17), pesquisa ¢ definida como,

[...] procedimento racional e sistematico que tem como objetivo proporcionar
respostas aos problemas que sdo propostos. [...] Desenvolve-se ao longo de um
processo que envolve inlimeras fases, desde a adequada formulagdo do problema até
a satisfatoria apresentagao dos resultados.
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A metodologia é composta por diversos tipos de pesquisa, como a pesquisa qualitativa,
e quantitativa. Para Fonseca (2002, p. 20) “a pesquisa qualitativa se preocupa com aspectos da
realidade que ndo podem ser quantificados, centrando-se na compreensdo e explicacdo da
dindmica das relagcdes sociais”. Ou seja, ¢ uma pesquisa de carater subjetivo, pois busca
compreender comportamentos, aprofundando em experiéncias individuais. Esse tipo de estudo
ndo ¢ objetivo, quer dizer que, ndo possui resultados obtidos com niimeros certos, com isso ha
certas discussoes em grupos de estudos. Utilizada com o objetivo de entender o porqué de
determinados comportamentos.

Segundo Prodanov e Freitas (2013 p. 69) a pesquisa quantitativa “considera que tudo
pode ser quantificavel, o que significa traduzir em numeros opinides e informagdes para
classifica-las e analisa-las. Requer o uso de recursos e de técnicas estatisticas (percentagem,
média, moda, mediana, desvio-padrio, coeficiente de correlacdo, analise de regressao etc.).”
Diferente da pesquisa qualitativa, essa pesquisa usa o método que traz os resultados com
nimeros ou porcentagens quem tem respostas mais conclusivas com diferentes temas, isso
aparece mais como uma avaliacdo de mercado.

Na metodologia, existe também a coleta de dados que, conforme Gerhardt e Silveira
(2009), ¢ realizada através de um conjunto de a¢des, onde o que foi analisado e confrontado aos
dados da coleta. Os autores complementam que o objetivo da coleta de dados ndo ¢ somente
coletar informagdes que deem conta dos conceitos, mas ter essas informacgdes de forma que se
possa aplicar o necessario para testar hipoteses. Conforme Gil (2002, p. 114), existem diferentes
tipos de instrumentos de coletas de dados como questionario, observacao direta, analise de
documento, entrevista com formulario e outros.

O questionario interessa a este trabalho, conforme Prodanov e Freitas (2013), o
questionario ¢ utilizado para a realizagdao de coleta de dados de uma pesquisa, as perguntas
inseridas no questionario podem ser direcionadas a um publico alvo especifico ou nao, sendo
necessario a utilizagdo do uso da linguagem formal, realizar pré-testes para identificar possiveis
erros ortograficos, de maneira que fique claro o entendimento das perguntas, passando
seguranca a quem for responder.

O presente trabalho € uma pesquisa qualitativa e quantitativa e utilizou o questionario
como instrumento de coleta de dados. O instrumento foi elaborado no Google Forms com 04
perguntas qualificadoras e 11 perguntas objetivas, foi enviado pelo aplicativo WhatsApp
através da disponibiliza¢ao de um /ink para 40 funcionarios da Cootego de Goiania. Os dados

foram coletados no periodo do dia 18/05/2021 a22/05/2021, onde 37 funcionarios responderam
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ao questionario. Os resultados da pesquisa e as respectivas discussdes serdo abordados no

capitulo a seguir.

4 A COOTEGO

A Cooperativa de Transportes do Estado de Goias (COOTEGO), ¢ uma empresa de
transportes coletivos alternativo da cidade de Goiania, possui um patrimonio material que inclui
120 6nibus e atua em outros segmentos do transporte. Atualmente, opera como participante no
transporte urbano da regido metropolitana de Goiania e de forma compartilhada ¢ responsavel
pelos servigos de transportes em 56 linhas distribuidas nas regides norte e leste. Sua historia
decorre de um longo processo de lutas, conforme demonstra o topico a seguir (COOTEGO,

2021).

4.1 Historia

A Cooperativa de Transportes do Estado de Goias (COOTEGO), antes de ser fundada
passou por intmeras situagdes de dificuldades. Importante destacar que a organizagdo ¢ fruto
do movimento do transporte alternativo que existiu em Goiadnia, no periodo de 1997 a 2003.
Aquele periodo foi regido por inimeras manifestagdes e protestos para a regulamentagao do
transporte alternativo, especialmente pelas pessoas acreditavam em um transporte mais digno e
humano para seus cidadaos, mas, que naquele momento era feito sem qualquer regulamentagado
e de forma auténoma (COOTEGO, 2021).

A Organizagdo, enquanto pessoa juridica, fui fundada em 1° de setembro de 2003,
reunindo trabalhadores do transporte alternativo para formar uma empresa coletiva. A principio,
suas atividades tiveram uma frota de 219 6nibus operando em Goiénia, os primeiros anos da
cooperativa foram regidos por uma gestdo do poder publico que acabou sucateando a frota de
veiculos, levando a paralisacao de 29 micro-6nibus por falta de manutencao e cuidados, além
de contratar, indiscriminadamente, mais de 2.000 mil funcionarios (COOTEGO, 2021).

Com a gestdo feita pelo poder publico, a Cootego acumulou em poucos meses uma
divida trabalhista de R$ 5 milhdes, situagdo que proporcionou uma intervengao administrativa.
Nesse sentido, em setembro de 2003, os socios-cooperados assumiram a gestao da entidade,
tendo como desafios, corrigir as falhas cometidas, contornar os desgastes internos e externos,

renegociar as dividas trabalhistas e resolver a situagdo financeira (COOTEGO, 2021).
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Mas as dificuldades ndo foram resolvidas de forma rapida. No ano de 2004, a
cooperativa, para atender exigéncia do poder regulador e fiscalizador do transporte coletivo de
Goiania, foi obrigada a vender seus micro-6nibus e comprar mais de 200 6nibus para poder
continuar operando nas linhas de transportes. Buscando implantar a gestdo democratica, a
entidade elegeu sua segunda diretoria em 2005, agora através de eleicdo realizadas pelos
cooperados. A nova diretoria, diagnosticando a realidade operacional e financeira, se vé
obrigada a negociar parte de suas linhas com empresas concorrentes para pagar dividas,
dividendos obrigatorios e equilibrar as despesas. No ano de 2007, a Cootego liquidou R$ 7
bilhdes em dividas e a partir dai apresentou bons resultados, disponibilizando treinamento
especializado e cursos em parceria com o Servigo Nacional de Aprendizagem do Transporte
(SENAT) e Servigo Nacional de Aprendizagem Industrial (SENAI) (COOTEGO, 2021).

Atualmente a Cootego possui uma estrutura organizacional enxuta com processos para
o controle de despesas. Oferece planos de satide e odontoldgico para cooperados, funcionarios
e suas respectivas familias. A cooperativa tem no atual momento, uma gestdo de perfil
profissional e vem apresentando um bom desempenho em relacdo as suas planilhas de frotas

(COOTEGO, 2021).

4.2 Resultados e Discussoes

Na Cootego qualquer cooperado pode se candidatar para fazer parte da gestdo da
entidade, seja para ser conselheiro de administragdo, diretor financeiro, diretor de recursos
humanos, entre outras areas, pois, a gestdo da entidade ¢ democratica. Ela é planejada pela
Assembleia Geral (AG), a mais alta instancia de decisdo, com plenos poderes sobre a
cooperativa, coordenada pelo Conselho de Administracao (CA) composto por cooperados
eleitos por voto direto na AG e executada pela Diretoria Executiva (DIREX), também eleita
pelo voto direto na AG e supervisionado pelo CA. Nesse sentido, a gestdo de pessoas na
Cootego ¢ feita de forma participativa pelo departamento de recursos humanos, composto por
um diretor e dois auxiliares de pessoal, conforme os pilares da politica de gestdo de pessoa
(COOTEGQO, 2021).

A Cootego, por ser uma sociedade de pessoas, conta atualmente com 252 pessoas no
quadro de colaboradores destes, 200 sdao sécios-quotistas da cooperativa e tem seu trabalho
prestado regido pelo direito civil e pelo regimento interno da cooperativa, a forma de

contratacdo e desligamento dos mesmos sdo diferentes daqueles regidos pelas Consolidagdes
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das Leis do Trabalho (CLT), pois, para integrar e trabalhar na entidade eles compraram cotas
do capital social. Destaca-se que, atualmente a Cootego possui 65 cotas inativas em seu banco
de dados (COOTEGO, 2021).

Por outro lado, a Cootego tem 52 colaboradores contratados e regidos pela CLT, destes,
12 se encontram afastados pelo Instituto Nacional do Seguro Social (INSS), por questdo de
saude ¢, dessa forma, ndo se encontravam trabalhando na entidade no momento da realizacao
da pesquisa e, por tanto, ndo foram considerados na coleta de dados. Nesse sentido, o
questionario foi aplicado junto a 40 funcionarios da entidade, pois decidiu-se por respeitar a

condicdo daqueles afastados (COOTEGO, 2021).

Quadro 3: Colaboradores da Cootego de Goiania.

COLABORADORES ATIVOS AFASTADOS | INATIVOS
SOCIOS-COTISTAS 200 0 65
FUNCIONARIOS CLT 40 12 0
TOTAL 240 12 65

Fonte: Cootego (2021)

Conforme mencionado anteriormente, a coleta de dados foi realizada na entidade, tendo
sido iniciada no dia 18 de maio de 2021, o questionario foi enviado para 40 funcionarios em
atividade, cujos contratos de trabalho sdo regidos pela CLT, destes 37 devolveram o
questionario respondido. Vale destacar que foi levado em consideracdo o fato de estes
funcionarios serem regidos por leis trabalhistas e por suas contratagdes e desligamentos serem
mais constantes, bem como, pelo fato de os cooperados raramente serem desligados, pedirem
demissdo por conta propria ou simplesmente deixam sua cota inativa na organizagdo. Os

resultados e as discussdes serdo apresentados a seguir.

4.3 Indice da Rotatividade de Pessoal da Cootego de Goi4nia

De acordo com Chiavenato (2009) O indice de rotatividade de pessoal quando ndo
apresenta nenhuma porcentagem pode ndo ser bem visto equivalente e nem e o recomendado,
pois seria visto como um estado de total rigidez da organizagdo. Por outro lado, um indice de
rotatividade de pessoal muito alto, pois representa que os recursos humanos da organizagdo nao
conseguem assimilar e fixar adequadamente o estado de fluidez e entropia da organizagdo.
Assim, indicaria fortes sinais de que a empresa necessita de atencdao aos fatores. Ainda de

acordo a Chiavenato (2009, p.142) a rotatividade ideal pode ser definida como:

O indice de rotatividade ideal seria aquele que permitisse a organizagdo reter seu
pessoal de boa qualidade, substituindo aquelas pessoas que apresentam distor¢des de
desempenho dificeis de serem corrigidas dentro de um programa exequivel e
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econdmico. Assim, cada organizacdo teria sua rotatividade ideal no sentido de
permitir a potenciagdo maxima da qualidade de seus recursos humanos, sem afetar a
quantidade dos recursos disponiveis. A rigor, ndo ha um niimero que defina o indice
ideal de rotatividade, mas uma situacao especifica para cada organizacdo em fungéo
de seus problemas e da propria situagdo externa de mercado. O que vale ¢ a situagdo
estavel do sistema, atingido através de autorregulacdes e corre¢des constantes das
distor¢des apresentadas.

Para realizar o calculo do indice da rotatividade de pessoal a area de Recursos Humanos
da Cootego forneceram os dados necessarios referente a movimentagao de funcionarios. Segue
os dados abaixo.

Quadro 4 — Rotatividade de pessoal em 2020

MOVIMENTACAO DE FUNCIONARIOS 2020
COMPETENCIA ADMISSAO DEMISSAO

Junho 0 0

Julho 0 1
Agosto 0 1
Setembro 0 2
Outubro 2 1
Novembro 0 0
Dezembro 0 0
Total 2 5

Fonte: Cootego (2021)
Com base no quadro acima, a seguir se encontra o calculo do indice de rotatividade do
periodo de junho a dezembro de 2020, realizado com o intuito de obter apenas o percentual de

saidas de colaboradores.

iNDICE DE ROTATIVIDADE = 5X100
52
{NDICE DE ROTATIVIDADE = 9,61%

Conforme pode ser observado acima, o resultado apontou um percentual de 9,61% de
saidas de funcionarios, ou seja, um numero baixo em comparacdo ao nimero de funcionérios
da Cootego. Contudo, também ¢ fundamental para o planejamento do RH, a obten¢ao do indice
de rotatividade de pessoal com entradas e saidas de funcionérios, conforme pode ser observado

abaixo.
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iNDICE DE ROTATIVIDADE = 2+5 X100
2
52
iNDICE DE ROTATIVIDADE = 6,80%

Conforme pode ser observado acima, o resultado apontou um percentual de 6,80% de
entrada e saidas de funcionarios. Ao observar o resultado foi visto que obteve-se entrada e

saida de funcionarios com um percentual baixo na Cootego de Goiania.

Figura 1 - Escolaridade

= Ensino Fundamental completo

= Ensino Fundamental incompleto

= Ensino Médio incompleto
\ Ensino Médio completo

= Graduacao

= Especializagdo
= Mestrado
= Doutorado

54% = Curso de eletricista

Fonte: elaborado pelas autoras.

A questdo 1 perguntou sobre a escolaridade dos funciondrios. O resultado, conforme
demonstra o Gréfico 1, aponta que 54% tém ensino médio completo, 14% tém ensino médio
incompleto, 8% tém ensino fundamental incompleto, 5% tem ensino fundamental completo,
5% tem curso de eletricista, 11% tem especializacdo e 3% tem graduagdo. O resultado expde
que a maioria dos colaboradores tem ensino médio completo (54%), tal realidade pode ter

representativa do indice de rotatividade de pessoal na entidade.

Figura 2 - Faixa etaria
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m18a25anos
25 a35anos
m35a45anos
145 a55anos

H Acima de 55 anos

Fonte: elaborado pelas autoras.

A questdo 2 perguntou sobre a faixa etaria dos funcionarios. O resultado, conforme
demonstra o Gréfico 2, aponta que 46% tem entre 25 a 35 anos de idade, 27% tem 35 a 45 anos,
16% tem 45 a 55 anos e 11% tem 18 a 25 anos de idade. O resultado expde que a maioria dos
colaboradores tem entre 25 a 35 anos (46%), tal realidade pode ter representativa do indice de

rotatividade de pessoal na entidade.

Figura 3 - Funcao na empresa

M Auxiliar administrativo
M Auxiliar de Pessoal

H Almoxarife

= Manobrista

B Motorista

M Frentista

B Mecanico

M Eletricista

H Borracheiro

Fonte: elaborado pelas autoras.

A questdo 3 perguntou sobre a funcdo na empresa dos funcionérios. O resultado,
conforme demonstra o Grafico 3, aponta que 27 % tem a fun¢@o de motorista, 16% mecanico,
14% eletricista ,11% frentista, 8 % manobrista, 8% borracheiro, 5% Almoxarife, 5% Auxiliar

de Pessoal, 6% auxiliar administrativo. Observando os resultados, a maioria dos colaboradores
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possui a fun¢do de motorista (27%), tal realidade pode ter representativa do indice de

rotatividade de pessoal na entidade.

Figura 4- Tempo de atuacdo na empresa

HAté 1ano
27%
1a3anos
3a5anos

5a 10 anos

M Acima de 10 anos

Fonte: elaborado pelas autoras.

A questdo 4 perguntou sobre o tempo de atuagdo na empresa. O resultado, conforme
demonstra o Gréfico 4, aponta que 3% ¢ até 1 ano na empresa; 43% ¢ de 1 a 3 anos na empresa,
27% ¢ de 3 a 5 anos na empresa € 27% ¢ de 5 a 10 anos na empresa. Percebe-se que a maior
média entre o tempo de atuagdo na empresa varia entre 1 a 3 anos (43%), tal realidade pode ter

representativa do indice de rotatividade de pessoal na entidade.

Figura 5 - A empresa tem uma politica adequada de gestdo de pessoas para seus colaboradores?
3%
H Discordo Totalmente
Discordo Parcialmente
Indiferente

Concordo Parcialmente

W Concordo Totalmente

Fonte: elaborado pelas autoras.

A questao 5 perguntou se a Cootego tem uma politica adequada de gestao de pessoas

para seus colaboradores. O resultado, conforme demonstra o Grafico 5, aponta que 67%
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concordam totalmente, 30% concordam parcialmente e 3% ¢ indiferente. Destaca-se que, o
resultado da soma dos que concordam total ou parcialmente (97%), € bastante relevante para
um contexto organizacional.

Os resultados estdao de acordo com a abordagem de Dutra (2002), que enfatizou que as
politicas da area de gestdo de pessoas sdo principios e diretrizes que determinam decisdes e
comportamentos efetuadas nas organizagdes e nas relagdes das pessoas com a organizagao.
Neste caso, indica que a politica adequada de gestao de pessoas da Cootego ¢ satisfatoria e pode

ser um fator contributivo para uma baixa rotatividade de pessoal.

Figura 6 - A empresa oferece estrutura fisica e boas condi¢des de trabalho para seus colaboradores?

3% 3%
5%

M Discordo Totalmente
Discordo Parcialmente
Indiferente
40%

Concordo Parcialmente

H Concordo Totalmente

Fonte: elaborado pelas autoras.

A questdo 6 perguntou se a empresa oferece estrutura fisica e boas condigdes de trabalho
para seus colaboradores. O resultado, conforme pode ser observado no Grafico 6, demonstra
que 49% concordam totalmente, 40% concordam parcialmente, 5% sdo indiferente, 3%
discordam parcialmente e 3% discordam totalmente. O resultado esta em acordo com o Quadro
2, em que Chiavenato (2014), aborda que estrutura e condigdes fisicas de trabalho sao fatores
que refletem na rotatividade de pessoal nas organizagdes.

Segundo resultados demonstrados no Grafico 6, em que 89% dos funcionarios,
concordam total ou parcialmente, indica que a Cootego oferece estrutura fisica e boas condi¢des
fisicas para a realizacdo de trabalho. Compreende-se que, neste caso, essa realidade ndo
contribuiu na rotatividade de pessoal, pois indica que os funciondrios tem confianga na

preservagao de sua saude na organizacao.
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Figura 7 - A gestdo da empresa trabalha para garantir um ambiente colaborativo no contexto interno?

11%

M Discordo Totalmente
19%
Discordo Parcialmente
Indiferente

Concordo Parcialmente

W Concordo Totalmente

24%

Fonte: elaborado pelas autoras.

A questdo 7 perguntou se a gestdo da empresa trabalha para garantir um ambiente
colaborativo no contexto interno para seus colaboradores. O resultado, de acordo com o Gréfico
7, demonstra que 46% concordam totalmente, 24% concordam parcialmente, 19% sao
indiferente e 11% discordam parcialmente. O resultado estd em acordo com o disposto no
Quadro 2, onde Chiavenato (2014), aborda que o relacionamento humano e estilo gerencial sao
fatores de rotatividade de pessoal que pode afetar a empresa, pois se refere as relagdes
interpessoais, em qualquer ambiente de trabalho isso existe e pode ajudar para um ambiente
mais colaborativo. Ja o estilo gerencial se refere a forma como gerentes e supervisores tratam
seus colaboradores.

Nesse contexto, Maximiano (1997) considera o clima organizacional de suma
importancia para que os colaboradores compartilhem sentimentos sobre a organizacao, podendo
afetar de forma positiva ou negativa a sua relagdo com a organizagdo. Ou seja, o ambiente
colaborativo esta relacionado ao clima organizacional e em como a gestdo trabalha isso no dia
a dia.

Infere-se que, as organizagdes sdo compostas de pessoas e quando existe
descontentamento por parte de algumas, outras podem ser influenciadas. Nesse contexto,
conforme o resultado do Gréfico 7, em que 70% concordam total ou parcialmente, pode-se dizer
que a gestdo da Cootego trabalha para garantir um ambiente colaborativo no contexto interno
para seus colaboradores, ndo podendo ser este, considerado um fator que contribui em

contratagdes e desligamentos constantes.
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Figura 8 - A gestdo faz comunica¢do para favorecer o clima organizacional da empresa?
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Fonte: elaborado pelas autoras.

A questdo 8 perguntou se a gestdo faz comunicagdo para favorecer o clima
organizacional da empresa para seus colaboradores. O resultado, conforme pode ser observado
no Gréfico 8, demonstra que 41% concordam totalmente, 32% concordam parcialmente, 11%
¢ indiferente e 16% discordam parcialmente. O resultado estd em acordo com a abordagem de
Bertotti (2013 apud MARQUES, 2004), que retratou a auséncia da comunicagdo como um fator
para a rotatividade.

Nesse contexto, Chiavenato (2006) explica que o clima organizacional ¢ constituido por
situagdes adversas dentro de uma organizagdo que afeta diretamente no desenvolvimento dos
colaboradores e todos que participam do mesmo ambiente de trabalho. Infere-se que quando a
gestdo realiza uma comunicagdo eficiente, favorece o clima organizacional, pois, quando os
colaboradores sao bem informados, diividas, questionamentos e descontentamentos diminuem.
De acordo com os resultados do Gréfico 8, em que 73% concordam total ou parcialmente,
demonstra que a gestdo da Cootego realiza uma comunicagdo que favorece o clima

organizacional, o que ndo pode ser considerado um fator contributivo para a rotatividade.
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Figura 9 - As orientagdes que vocé recebe sobre o seu trabalho s2o claras e objetivas?
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Fonte: elaborado pelas autoras.

A questdo 9 perguntou se as orientagdes que os colaboradores recebem sobre seu
trabalho sdo claras e objetivas. O resultado, conforme pode ser observado no Grafico 9,
demonstra que 65% concordam totalmente, 24% concordam parcialmente e 11% discordam
parcialmente. O resultado estd em acordo com a abordagem de Bertotti
(2013 apud MARQUES, 2004), que enfatizou o treinamento como um fator de rotatividade,
bem como, Chiavenato (2014) no quadro 2, em que abordou o desenho dos cargos como um
fator interno que causaria a rotatividade de pessoal.

Conforme o resultado Grafico 9, 89% concordam total ou parcialmente que as
orientacdes que os colaboradores recebem sobre seu trabalho sdo claras e objetivas, o que indica
que a Cootego orienta seus colaboradores de forma clara e objetiva, o que ndo pode ser
considerado um fator de contribuicdo para a contratagdes e desligamentos constantes. Neste
caso, entende-se que o desenho e a especificagao de cada cargo orientando o que cada um deve

fazer na organizagao, ¢ um bom instrumento para orientagdo de trabalhadores.

Figura 10 - Existe comunicag@o entre pessoas em diferentes areas da empresa?

5%
11%
M Discordo Totalmente
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Indiferente
Concordo Parcialmente

38%
H Concordo Totalmente

Fonte: elaborado pelas autoras.
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A questdo 10 perguntou se existe comunicagdo entre pessoas em diferentes areas da
empresa para seus colaboradores. O resultado, conforme pode ser observado no Grafico 10,
demonstra que 46 % concordam totalmente, 38% concordam parcialmente, 11% sao indiferente
e 5% discordam parcialmente. Como pode ser observado, ndo houveram pessoas que
discordassem totalmente.

O resultado estd em acordo com a abordagem de Bertotti (2013 apud MARQUES,
2004), quando destacou a comunicagdo como um fator interno que pode causar rotatividade de
pessoal. Segundo resultado do Grafico 10, em que 85% concordam total ou parcialmente, indica
que existe comunicacdo entre pessoas em diferentes areas da Cootego, o que ndo pode ser

considerado um fator que contribui para a contratacdes e desligamentos constantes.

Figura 11 - Existe sobrecarga de trabalho e pressdo psicologica por parte da gestdo da empresa?
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Fonte: elaborado pelas autoras.

A questdo 11 perguntou se existe sobrecarga de trabalho e pressao psicologica por parte
da gestdo da empresa em relacdo aos seus colaboradores. O resultado, conforme pode ser
observado no Grafico 11, demonstra que 22% discordam parcialmente, 35% discordam
totalmente; 16% concordaram totalmente; 16% concordam parcialmente e 11% sao
indiferentes. O resultado estd em acordo com o Quadro 2, em que Chiavenato (2014), abordou
a pressao psicoldgica como fator de rotatividade. Também a esse respeito, Spector (2005), relata
que a satisfacdo no trabalho ocorre quando as pessoas gostam do trabalho e a preocupacao nao
¢ centrada somente nos aspectos quantitativos, mas também na qualidade de vida dos
colaboradores da organizagao.

Conforme do Grafico 11, em que 60% discordam total ou parcialmente, indica que nao

se existe sobrecarga de trabalho e pressdo psicologica por parte da gestdo em relagdo aos seus
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colaboradores, o que ndo pode ser considerado um fator de rotatividade de pessoal. E sabido
que sobrecarga e pressdo psicologica podem ocorrer no ambiente organizacional, pelo

resultado, esse parece ser um fator ameno na Cootego.

Figura 12 - A empresa oferece oportunidade de crescimento e desenvolvimento profissional aos seus
colaboradores?
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Fonte: elaborado pelas autoras.

A questdo 12 perguntou se a empresa oferece oportunidade de crescimento e
desenvolvimento profissional aos seus colaboradores para seus colaboradores. O resultado,
conforme pode ser observado no Grafico 12, demonstra que 46% concordaram totalmente, 30%
concordaram parcialmente, 19% discordaram parcialmente, 2% discordaram totalmente e 3%
sdo indiferente. O resultado estd em acordo com exposto no Quadro 2, em que Chiavenato
(2014), abordou que a falta de oportunidade de crescimento interno ¢ um dos fatores para a
rotatividade.

Demo (2010), conforme especificado no Quadro 1, enfatiza que o desenvolvimento de
pessoal ¢ uma das politicas da gestdo de pessoas mais importantes, pois tem como objetivo
desenvolver profissionalmente e pessoalmente o colaborador e, com isso, ajudar a organizagao
conseguir alcangar seus objetos. Segundo resultado do Gréfico 12, em que 76% dos
funcionarios, concordam total ou parcialmente, indica que a Cootego oferece oportunidades de
crescimento e desenvolvimento pessoal para seus colaboradores, o que nao pode ser

considerado um fator de que para a contratagdes e desligamentos constantes.
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Figura 13- A empresa reconhece sua importancia e o recompensa pelo seu trabalho?
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Fonte: elaborado pelas autoras.

A questdo 13 perguntou se a empresa reconhece a importancia e recompensa pelo
trabalho aos colaboradores. O resultado, conforme pode ser observado no Grafico 13,
demonstra que 32% concordaram totalmente, 30% concordaram parcialmente, 16% sao
indiferente, 19% discordaram parcialmente e 3% discordaram totalmente. O resultado estd em
acordo com a abordagem de Chiavenato (2014), que enfatizou que os beneficios internos
propostos pela organizacdo podem se constituir em fatores para a rotatividade. A recompensa
tratada aqui ndo seria somente o saldrio ou beneficios, mas pode ser o reconhecimento no final
do més quando se bate a meta, promogdes, ou algum momento de divertimento entre a equipe.

Para Demo (2010), as politicas de gestao de pessoas devem favorecer o reconhecimento
do que os colaboradores entregam para a organizagdo. Muitos colaboradores querem ser
reconhecidos, anseiam por oportunidades, recompensas e qualidade de vida no trabalho. Por
outro lado, as organizagdes contratam e esperam o melhor de seu colaborador, porém, necessita
de estratégias para manté-lo motivado e engajado.

De acordo com o resultado do Grafico 13, em que 62% dos funcionarios, concordam
total ou parcialmente, indica que a Cootego reconhece a importancia € o recompensa pelo
trabalho adequadamente, o que nao pode ser considerado um fator de contribui¢cdo para a
rotatividade de pessoal, ou seja, ndo basta apenas “combinar” um determinado trabalho, salario
e metas que devem ser cumpridas por parte do colaborador, mas fazé-lo se sentir pertencente a

algo maior ¢ que pode fazer a diferenca para a organizacao e para a sociedade.
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Figura 14- Vocé considera a sua remuneracdo adequada ao trabalho que faz?
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Fonte: elaborado pelas autoras.

A questdo 14 perguntou se o colaborador considera a sua remuneragdo adequada ao
trabalho que faz. O resultado, conforme pode ser observado no Gréfico 14, demonstra que 43%
concordam totalmente, 27% concordam parcialmente, 14% sdo indiferente, 11% discordam
totalmente e 5% discordam parcialmente. O resultado esta em acordo com Chiavenato (2014),
que abordou que a remunera¢do deve ser um processo que envolve todas as formas de pagar ou
de recompensar o trabalhador pelo trabalho realizado.

Infere-se que a remuneragdo pode ser entendida como a soma de todos os beneficios
combinados entre uma empresa e seu colaborador. Diante desse contexto, compreende-se que
os beneficios ofertados por uma organizagao devem ser adequados ao esfor¢o que o colaborador
exerce, como um incentivo para manter os resultados, para manter ou obter maior
comprometimento por parte do colaborador. Conforme resultado do Grafico 14, em que 70%
dos funciondrios, concordam total ou parcialmente, indica que para os colaboradores da
Cootego, a remuneracgao ¢ adequada ao trabalho que fazem, o que nao pode ser considerado um

fator que contribui para as contratagdes e desligamentos constantes.

Figura 15- Vocé esta satisfeito com os salarios e beneficios propostos pela empresa?
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Fonte: elaborado pelas autoras.
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A questdo 15 perguntou se o colaborador esta satisfeito com os saldrios e beneficios
propostos pela empresa. O resultado, conforme pode ser observado no Grafico 15, demonstra
que 43% concordam totalmente, 38% concordam parcialmente, 16% discordam parcialmente e
3% discordam totalmente. O resultado estd em acordo com exposto no Quadro 2, em que
Chiavenato (2014), aborda que politica salarial e beneficios podem ser considerados fatores que
podem agregar para a rotatividade de pessoal em uma organizagdo. Segundo resultado do
Grafico 15, em que 81% concordam total ou parcialmente, indica que os colaboradores estao
satisfeitos com os saldrios e os beneficios propostos pela Cootego, o que ndo pode ser

considerado um fator que contribui para a contratagdes e desligamentos constantes.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho versou sobre a rotatividade de pessoal no contexto da gestdo de
pessoas nas organizagdes, a escolha do tema se deu em funcdo de o grupo pesquisador
identifica-lo como atual e relevante para as organizagdes em todos os setores produtivos da
economia. Conforme andlise do contexto, o grupo pesquisador constatou que a rotatividade de
pessoal esta presente nas organizacdes, ocorre todos os dias em diferentes partes do mundo e
que diversos fatores influenciam no fluxo de entradas e saidas de pessoas em uma organizagao.

Para desenvolver os fundamentos tedricos da pesquisa (primeiro objetivo especifico),
estudou rotatividade de pessoal no referencial tedrico disponivel sobre gestdo de pessoas nas
organizagoes e, analisou que, em fun¢do de suas competéncias, as pessoas sao essenciais para
o sucesso do negdcio e, que, por outro lado, as organizacdes dependem de pessoas para
proporcionar seu planejamento, desenvolvimento e controle. Desta forma, ¢ fundamental que a
organizagdo tenha uma clara politica de recursos humanos, para que gestdo de pessoas possa
gerenciar a rotatividade de pessoal. Para realizar a pesquisa, os fundamentos metodologicos
pesquisa qualitativa e quantitativa foram construidos tendo o estudo de caso como
procedimento.

Nesse sentido, qualificou-se o caso especifico e levantou-se dados na Cootego de
Goiania (segundo objetivo especifico), os resultados foram obtidos através de um questionario
composto por 15 perguntas, o qual das perguntas 01 a 04 foram referentes para conhecer o perfil
dos colaboradores, como escolaridade, faixa etaria, fungdo na empresa e tempo de atuagao.

Referente a pergunta 05 a 15, as perguntas se referiam a gestdo de pessoas na empresa e
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identificar possiveis fatores para a rotatividade na Cootego. Com objetivo de identificar e
descrever os fatores que influenciam na rotatividade de pessoal (terceiro objetivo especifico)
em seu ambiente interno, a pesquisa foi realizada com o levantamento de dados sobre fatores
de rotatividade na Cootego de Goiania.

A partir da andlise dos dados o objetivo proposto foi alcangado, comegando pelo perfil
de 37 funcionarios da organizagdo, destes, 54% s6 tem ensino médio completo, 46% tem idade
média entre 25 a 35 anos, 27% atuam como motorista ¢ 43% estdo na entidade entre 1 a 3 anos.
Ou seja, a maioria sao jovens e tem baixa escolaridade.

Os demais resultados apontaram que a Cootego tem uma adequada politica de gestao de
pessoas, a maior parte dos colaboradores estdo satisfeitos com a estrutura, o treinamento e a
comunicagdo. Nao existe sobrecarga de trabalho e nem pressdo psicologica. Existe
oportunidade de crescimento e desenvolvimento, reconhecimento e recompensas, consideram
a remunerac¢ao adequada e estdo satisfeitos com seus saldrios e beneficios. Concordam com a
gestdo da Cootego e ndo apresentam insatisfacdo, conforme demonstram os graficos 05, 06, 09,
10, 11,12, 13, 14 e 15.

Em relacdo a rotatividade de pessoal, conforme demonstrado do Grafico 5 ao 15, os
resultados demostraram que nao existem fatores que influenciam na rotatividade de pessoal na
Cootego, pois os colaboradores estdo satisfeitos com a organizagdo como um todo.
Compreende-se que a Cootego trabalha positivamente para a integrag¢ao de seus colaboradores,
oferecendo boa estrutura, comunicacao, remuneracao adequada, cultura organizacional e um
clima que motiva e deixa seus colaboradores engajados com a organizagao, por isso pode-se
afirmar que a rotatividade na entidade ¢ baixa. Contudo, em funcdo dos limites dessa pesquisa,
recomenda-se a realizagdo de novos estudos com novos métodos, com outras perguntas no

questionario, para levantar resultados mais aprofundados sobre de rotatividade de pessoal.
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Rotatividade de pessoal

33

INFORMACOES GERAIS

ESCOLARIDADE:

( ) Ensino Fundamental completo

( ) Ensino Fundamental incompleto
() Ensino Médio incompleto

() Ensino Médio completo

() Graduagdo

() Especializagao

( ) Mestrado

( ) Doutorado

FAIXA ETARIA:
() 18 a 25 anos
( )25a35anos
( )35a45anos
( )45 a 55 anos
( ) Acima de 55 anos

FUNCAO NA EMPRESA:

TEMPO DE ATUACAO NA EMPRESA:

() Almoxarife ( )Até 1 ano
() Manobrista () Auxiliar administrativo ( ) 1a3anos
() Motorista () Auxiliar de Pessoal ()3 a5anos

() Frentista () Borracheiro
( ) Mecanico

() Eletricista

( )5a10anos

( ) Acima de 10 anos

QUESTIONARIO DA PESQUISA

1 - Discordo Totalmente 2 - Discordo Parcialmente 3 — Indiferente

4 - Concordo Parcialmente 5 - Concordo Totalmente

01 | A empresa tem uma politica adequada de gestdo de pessoas para seus

colaboradores?

02 | A empresa oferece estrutura fisica e boas condigdes de trabalho para seus

colaboradores?

03 | A gestdo da empresa trabalha para garantir um ambiente colaborativo no

contexto interno?

04 | A gestdo faz comunicacdo para favorecer o clima organizacional da

empresa?

05 | As orientagdes que voceé recebe sobre o seu trabalho sdo claras e objetivas?

06 | Existe comunicagdo entre pessoas em diferentes areas da empresa?
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07 | Existe sobrecarga de trabalho e pressdo psicologica por parte da gestao da
empresa?

08 | A empresa oferece oportunidade de crescimento e desenvolvimento
profissional aos seus colaboradores?

09 | A empresa reconhece sua importincia e o recompensa pelo seu trabalho?

10 | Vocé considera a sua remuneracdo adequada ao trabalho que faz?

11 | Vocé esta satisfeito com os salarios e beneficios propostos pela empresa?
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