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RESUMO

O presente trabalho refere-se a analise das principais causas que influenciam a
rotatividade de pessoal em uma empresa de médio porte no segmento hoteleiro, o
mesmo foi desenvolvido em um moderno complexo hoteleiro no interior de Sé&o
Paulo. O objetivo do respectivo trabalho foi analisar as principais causas que
influenciam a rotatividade da empresa analisada, monitorando de forma precisa o
processo de analise das informacfes essenciais a fim de se ter um estreitamento
entre o fator das competéncias necessarias para atingir os objetivos da empresa, de
forma que a cultura interna seja favoravel ao aprendizado e comprometida com as
mudang¢as organizacionais, valorizando os colaboradores. Analisar e interpretar
criticamente os resultados obtidos de forma a melhoras os pontos fracos e manter a
melhoria continua dos pontos fortes. O trabalho utilizou-se do método de pesquisa
exploratéria, a qual foi aplicada a uma populacédo de 30 colaboradores. Os dados
obtidos foram tabulados e passaram por tratamentos estatisticos, originando
informacBes que demonstram a realidade e as necessidades da empresa analisada
de forma critica. De uma forma geral os resultados obtidos com a pesquisa foram
satisfatorios. Porém se faz necessario a adocdo de técnicas e ferramentas que
agreguem valos aos colaboradores bem como aos servigos por eles prestados.
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ANALYSIS OF THE MAIN CAUSES THAT | ANALYSIS OF THE MAIN CAUSES
THAT INFLUENCE PERSONNEL ROTATIVITY IN AN AVERAGE COMPANY IN
THE HOTEL SEGMENT

ABSTRACT

The present work refers to the analysis of the main causes that influence the turnover
of personnel in a medium-sized company in the hotel segment, the same was
developed in a modern hotel complex in the interior of S&o Paulo. The objective of
the respective work was to analyze the main causes that influence the turnover of the
analyzed company, accurately monitoring the process of analysis of the essential
information in order to have a narrowing between the factor of the competences
necessary to reach the objectives of the company, of internal culture is conducive to
learning and committed to organizational changes, valuing employees. Analyze and
interpret critically the results obtained in order to improve the weaknesses and
maintain the continuous improvement of the strengths. The work was done using the
exploratory research method, which was applied to a population of 30 collaborators.
The data obtained were tabulated and passed through statistical treatments, giving
information that demonstrates the reality and needs of the company analyzed in a
critical way. In general, the results obtained with the research were satisfactory.
However, it is necessary to adopt techniques and tools that add value to the
employees as well as the services they provide.

Keywords: Diagnosis; Rotativity, Hotel Segment.
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1 - INTRODUCAO

O capital humano e as organiza¢des sdo pecas fundamentais de continuo
processo de atracdo, no qual os candidatos buscam organizacdes que oferecam
solidez, com desenvolvimento, estabilidade profissional e financeira. Para tanto faz-
se necessario e presente uma gestao de pessoas eficaz, treinada e motivada com a
fim de garantir a sobrevivéncia e a competitividade das organizagfes, eliminado
assim os altos indices de rotatividade.

Com o avango tecnolégico e a globalizacdo a necessidade de analisar e
adotar ferramentas que fornecam suporte a gestdo empresarial torna-se cada vez
mais evidente. Esta necessidade faz com que as empresas busquem por
colaboradores que agreguem valor ao seu perfil, sendo imprescindivel a adocao de
estratégias organizacionais direcionadas aos objetivos da empresa.

A busca de muitas empresas pela qualidade de servicos estd associada ao
seu ambiente organizacional, onde ha sincronizacao entre as partes, a execucao de
rotinas e avaliacdo dos resultados sdo fundamentais para evidenciar os problemas
de ordem pessoal ou operacional corriqueiros nos cenarios atuais da organizacao.

A necessidade de um entendimento tenaz e nitido diretamente associado aos
paradigmas da globalizacdo, que na maioria das vezes é acompanha por ameacas
internas e externas cujos fatores sao predominantes e decisoérios no que diz respeito
aos resultados do comprometimento e foco no objetivo.

Uma gestdo empresarial eficaz tem como foco o capital humano, este por sua
vez é a peca de suma importancia na rotatividade de pessoal. Dai a necessidade de
analisar e identificar o agente causador de tal indice bem como adotar ferramentas
para combaté-lo, de forma a reduzir o elevado custo gerado pela alta rotatividade.

O presente trabalho analisa o seguinte problema de pesquisa: Quais a
principais causas da rotatividade de pessoal no hotel analisado?

O objetivo deste estudo foi identificar quais as principais causas que
influenciam a rotatividade de pessoal na empresa analisada, bem como avaliar e
interpretar os resultados obtidos de forma a sugerir melhorias dos pontos fracos

conservando a eficacia dos pontos fortes.
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1.1- OBJETO DE ESTUDO

Fundada em 12 de dezembro de 2003, a empresa analisada trata-se de um
moderno complexo hoteleiro localizado no interior de Sao Paulo.

Construido em meio a um reserva ecologica de 200.000 m2 coberta pela
Serra da Mantiqueira, o empreendimento possui uma estrutura completa para
hospedagem de lazer e realizacéo de eventos.

A postura adotada pela empresa é baseada na pratica de exceléncia em
atendimento e prestacdo de servicos aos clientes. Seus valores sdo constituidos na
base do comprometimento profissional, na ética e moral, respeito ao individuo, a
sociedade e principalmente ao meio ambiente.

Desde sua criacdo a empresa vem se destacando e conquistando seu espaco
com credibilidade no mercado que atua, o processo de divulgacdo e marketing do
empreendimento é feito através de veiculos de comunicacao tais como: agencias de
viagens, revistas e jornais de turismo, envio de mala-direta através da internet,
anuncios em redes sociais, venda em sites de compras coletivas.

Seu histérico organizacional apresentou nos anos de 2009 e 2010 um
momento em que a empresa passou por reestruturacdo de pessoal causada por
uma incompatibilidade entre a area administrativa e operacional.

Para atingir os objetivos almejados e a satisfagdo dos colaboradores a
empresa dispfe de um plano de cargos que possibilita a visualizacdo das
responsabilidades de forma hierarquica, buscando manter o equilibrio
organizacional.

O quadro funcional conta com 50 colaboradores registrados na baixa
temporada e 10 colaboradores extras na alta temporada e em eventos, estes

auxiliam os setores que apresentam maiores demanda.
2 — REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo serdo apresentados os principais autores e teorias, utilizados

como base para o desenvolvimento deste trabalho.
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2.1- GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

Para Fischer (1998 p. 17, apud UBEDA 2003 p.25) a gestdo de recursos
humanos vem passando por uma remodelagem onde perde a caracteristica de
poder de monopdlio e passa a adotar um novo método de gestdo de pessoas
adotando de ferramentas e estratégias focadas nos objetivos da organizacao.

Gomes (2008 p. 5), analisa a gestdo de recursos humanos como um
processo em constante evolucdo, onde os conceitos administrativos sédo substituidos
por conceitos de gestdo, de forma a considerar o capital humano como um recurso
organizacional onde suas caracteristicas e qualidades pessoais sao valorizadas e
trabalhadas de forma a agregar valor e acirrar a vantagem competitiva almejando a
melhoria continua da organizacao.

Segundo Silva (2010 p. 17), gerenciar os recursos humanos € uma tarefa
ardua e de suma importancia para organizacdo. Dai a necessidade de uma equipe
de gestdo de pessoas bem estruturada de forma a gerenciar o comportamento
humano dentro das organizacbes com a finalidade de consolidar equipes
comprometidas com o0s objetivos organizacionais, bem como identificar o que as
pessoas esperam da organizacd0 e 0 gque a organizagdo espera das pessoas,
abaixo o quadro 1 possibilita um entendimento nitido das expectativas:

O que as pessoas esperam da O que a organizacao espera das pessoas:
organizacéo:
Um excelente lugar para trabalhar Foco na misséo organizacional
Oportunidade de crescimento: educacgéo Foco na visdo de futuro da organizagao
e carreira Foco no Cliente, seja ele interno ou
Reconhecimento e recompensas: salério, externo
beneficios e incentivos Foco em metas e resultados a alcancar
Liberdade e autonomia Foco em melhoria e desenvolvimento
Apoio e suporte: lideranca renovadora continuo
Empregabilidade e ocupabilidade Foco no trabalho participativo em equipe
Camaradagem e coleguismo Comprometimento e dedicacdo
Qualidade de vida no trabalho Talento, habilidades e competéncias
Participacdo nas decisdes Aprendizado constante e crescimento
Divertimento. Alegria e satisfacédo profissional
Etica e responsabilidade social.

Quadro 1: As expectativas das pessoas e das organizacdes
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2.2— CULTURA ORGANIZACIONAL

As empresas possuem valores culturais e organizacionais préprios onde as
normas e os procedimentos administrativos e operacionais divergem de empresa
para empresa. Desta forma define-se a cultura organizacional como um montante de
normas, Vvalore, atitude e expectativas que influenciam diretamente no
comportamento dos membros da organizacdo conforme Chiavenato (2010 p. 172,
apud SILVA, 2010 p. 21).

Ao estudo da cultura organizacional, destaca-se a conceituacdo de Nassar
(2000 apud LIMA e ALBANO 2002 p. 4):

Cultura organizacional € o conjunto de valores, crencas e tecnologias
gue mantém unidos os mais diferentes membros, de todos os
escaldes hierarquicos, perante as dificuldades, operagdes do
cotidiano, metas e objetivos. Pode-se afirmar ainda que e a cultura
organizacional que produz junto aos mais diferentes publicos, diante
da sociedade e mercados o conjunto de percepgdes, icones e
simbolos que chamamos de imagem.

Para Mendes (2010) a cultura organizacional est4 presente em todas as
empresas independente do segmento, considerada como um conjunto de valores
culturais e organizacionais é a alavanca que impulsiona a organizacdo de forma a

atingir seus objetivos e manter-se no mercado.
2.3— MOTIVACAO NO TRABALHO

Galdino (2009), analisa a motivagdo no trabalho como a satisfagcdo das
necessidades béasicas de cada individuo. Colaboradores motivados apresentam
maior rendimento e qualidade nos servigos prestados atingindo suas metas e 0s
objetivos da organizacao.

Para Batista (2006, p. 8), definir motivacdo é um ato complexo uma vez que
nao ha uma regulamentacdo especifica para este conceito. Desta forma fica a
critério da geréncia definir quais as ferramentas adequadas para atender as
necessidades motivacionais dos colaboradores, pois nao basta investir em

treinamentos sem subsidiar os colaboradores com beneficios, em harmonia tais
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(—-lecucao
instrumentos agregam valor tanto aos servicos oferecidos quanto aos servicos
prestados.

Segundo (Maslow 1970, apud SOUTO, 2008) o ser humano é considerado
como um todo e possuem inumeras necessidades que se dividem em primarias
(base da piramide) e secundarias (topo da piramide), tais necessidades estédo

reproduzidas na figura abaixo:

DE AUTO
REALIZACAQ

DE AUTO-ESTIMA
SOCIAIS
DE SEGURANGA

FISIOLOGICAS

Figura 1: A piramide da hierarquia das necessidades de Maslow

As necessidades primarias subdividem-se em:

e Fisiologicas: alimentacdo, moradia e vestuario, etc., sdo necessidades
relacionadas a existéncia humana;

e Seguranca: € a satisfacdo das necessidades basicas é a busca pela protecéo
e a necessidade de sentir distante do perigo;

As necessidades secundérias subdividem-se em:

e Sociais: condiz ao convivio social e ao relacionamento com os individuos que
0 rodeiam;

e Auto estima: € o reconhecimento e auto avaliacdo pessoal e profissional;

e Auto realizacao: é a concretizacdo dos objetivos potenciais.
2.4— ROTATIVIDADE DE PESSOAL

Para Chiavenato (2002), o indice da rotatividade de recursos humanos é a
movimentacdo de entrada e saida de colaboradores da organizagdo. Esta

movimentagdo ocorre por diversos fatores tais como: melhor oferta de emprego,
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problemas pessoais, horario de trabalho, relacionamento com colegas e geréncia,
falta de adaptacao e reconhecimento no trabalho, entre outros.

O controle destes dados se faz necessério, pois permite as empresas
identificar as principais causas que levam os colaboradores a elevarem este indice.

Alves e Ozaki (2010), define a rotatividade de pessoal como o fluxo de
entrada e saida de colaboradores na organizacdo, que podem se dar por diversas
causas, 0 autor enfatiza também a necessidade de se realizar a entrevista de
desligamento no ato da demissao, como forma de poder identificar as principais
necessidades da empresa.

Para Silva (2009), a rotatividade de pessoal € a mensuracdo da
movimentagcdo de pessoal dentro das organizagdes, que se origina por algum fator
variavel interno ou externo o que indica que algo ndo esta gerindo bem ou precisa
ser melhorado, tal indice gera alto custo para a empresa.

Abaixo a figura ilustra de forma clara o fluxo de pessoal na organizacao:

Realimentacao

Comparacio de dados
1 A )
Meio o Meio
Ambiente i ! Controle Aibiante

: / 4\ :

S Recursos Desliga-

Ad S
\ mlssoe’s/ humanos \ mentos
S

Figura 2: Fluxo de pessoal

2.5— CAUSAS DA ROTATIVIDADE DE PESSOAL
Para (Chiavenato 2009, apud SILVA 2010), comenta que a

rotatividade de pessoal em uma organizacdo pode ser ocasionada por

fenbmenos internos ou externos, conforme quadro abaixo:

73

)m/faculdadedeextrema/ @faexoficial (® www.faex.edu.br (%) (35) 3435-3988




" . [ )
=) = E-LOCUGAO | REVISTA CIENTIFICA DA FAEX FAE)
(= Locucao EDICAQ 14 — ANO 7 — 2018 ISSN 2238-1899 A L, |
~ ™ e ~
Fenomenos Externos das Causas de Fenomenos Internos das Causas de
rotatividade L rotatividade

=Politica salarial da orgamzacao;
=Politica  de  beneficios da
organizagao,

=Tipo de supervisiao exercido sobre
o pessoal;

=Oportunudades  de  crescimento
profissional,

=Tipos de relacionamento humano
dentro da organizacao,

=Condigoes fisicas e ambientais de

=Situagao de oferta e procurade
recursos humanos no mercado:
=Conjuntura economica favoravel
oudesfavoravela organizagio,
=Oportunidades de empregos no
mercado de trabalho.

trabalho;
=Noral do pessoal da organizacao,
=Cultura organizacional da
empresa:

=Politica de recrutamento e selecio
de recursos lmmanos:

Figura 3: Fenbmenos externos e internos das causas de rotatividade

Desta forma podemos destacar inUmeros fendmenos alheios aos internos e
externos que influenciam na movimentacao de pessoas uma organizacao

Para Chiavenato (2002), as organizacbes almejam alcancar diversos
objetivos, a eficiéncia da empresa é mensurada a partir do momento em que a
mesma atinge seus objetivos com o minimo de recursos possiveis. A utilizacdo dos
recursos disponiveis de forma correta é de suma importancia para o funcionamento
organizacional, a partir do momento em que os resultados ndo séo satisfatérios a
intervencao para realizacéo de ajustes se faz necessaria.

Portanto a rotatividade de pessoal ndo deve ser considerada como uma
causa, mas sim como um efeito de um funcionamento inadequado centralizados
internamente ou externamente a organizacdo condicionando a postura e 0
comportamento dos colaboradores. A deteccdo destes efeitos pode ser realizada
atraves de entrevistas de desligamento.

Segundo Ferreira (2010), o desligamento dos colaboradores da empresa €
ocasionado por diversos fatores que muitas vezes fogem do controle gerencial tais
como: taxa de desemprego, fatores pessoais, melhores oportunidades em outras
empresas, estrutura organizacional, politica de cargos e salarios, descontentamento

com benéficos oferecidos entre outros.
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Tais causas podem ser mensuradas através da utilizacdo de instrumentos
adequados:

e Entrevista de desligamento: cuja finalidade € obter informacdes sobre a
conduta organizacional,

e Pesquisa de clima: é o instrumento que mensura o grau de satisfacdo e
insatisfacdo do colaborador para com a empresa;

e Processo de recrutamento e selecdo: é a ferramenta que identifica os
fatores que atraem ou nédo os colaboradores para a organizacéo;

e Integracdo do colaborador com a cultura organizacional: é o
levantamento de dados junto ao colaborador durante o periodo experimental
de forma a identificar se suas necessidades e expectativas estdo sendo

satisfeitas.
2.6— MEDIDAS PARA REDUZIR A ROTATIVIDADE DE PESSOAL

Para Milkovich e Boudreau (2010, apud FERREIRA, 2008), sdo diversas as
formas para reduzir a movimentacdo de pessoal nas organizacdes, porém é
necessario investir pesado em treinamentos, valorizar o colaborador, ter uma
descricdo de funcdo bem definida, realizar o enquadramento e adequacao salarial,
promovendo o desenvolvimento humano de forma a fazer com os colaboradores
sintam prazer em trabalhar na organizacao.

Segundo Santana (2009), a reducdo da rotatividade de pessoal é possivel
desde que haja uma politica de recursos humanos consistente que aliada a
conscientizacdo gerencial possa valorizar, investir e entender as necessidades
individuais dos colaboradores que sdo pecas fundamentais da engrenagem
organizacional, onde nem sempre um aumento salarial é ideal.

Bispo (2010) identificou através de estudos realizados em uma empresa de
gestdo de riscos para comeércio e investimentos internacionais, que empresas
visionarias investem em pessoas e esse investimento oferece um retorno para a
organizagdo onde os colaboradores sentem-se valorizados agregando valor na
realizagédo de suas tarefas.

A organizacdo em questdo passou por uma reestruturacdo da éarea de

recursos humanos onde a criacdo de uma carteira de beneficios voltados para a
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melhoria e desenvolvimento profissional. Desta forma a empresa em questédo
mensurou a reducéo de 28% para 9 % ao ano o indice de rotatividade.

Todos os autores possuem estratégias semelhantes para a reducao do indice
de rotatividade, porém o diferencial estd na estratégia utilizada para implantacéo

destas ferramentas.
3 —METODOLOGIA

Para o desenvolvimento do presente trabalho o método utilizado foi pesquisa
exploratdria, que segundo Lakatos & Marconi (1991) € uma investigacdo com a

finalidade de se familiarizar o pesquisador com o ambiente.
3.1- POPULACAO

Participaram da pesquisa um total de 30 colaboradores sendo 20
colaboradores registrados e 10 extras dos quais correspondem a 50% do quadro
funcional.

Com relacdo ao tempo em que os colaboradores estdo na empresa, 100%
estdo com menos de 1 a 3 anos.

Com relagdo aos motivos de desligamento 53% dos colaboradores pediram
demissao e 47% foram dispensados.

Com relacdo a funcéo exercida 53% atuam na area operacional e apenas

7% na area administrativa.
3.2- INSTRUMENTO DE PESQUISA

Para coleta de dados foi utilizado um instrumento elaborado pelo autor para a
realidade da empresa, o estudo desta pesquisa.

O questionario foi constituido de 10 questbes, sendo 4 questdes nominais
onde solicitou-se a colocacdo do tempo de empresa, motivo do desligamento e
funcdo, e 7 questdes intervalares sendo 3 questbes correspondentes ao
relacionamento interpessoal entre gerente e colaboradores, 1 questao

correspondente a avaliagdo do ambiente de trabalho, 1 questdo correspondente as
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normas da empresa, 1 questbes correspondente ao reconhecimento da empresa
para com os colaboradores, 1 questao referente a fatores externos.

Utiliza-se para analise uma escala de valores modelo Likert onde se tem: 5
para Concordo Totalmente; 4 para Concordo; 3 para Nem concordo ou discordo; 2
para Discordo e 1 para Discordo totalmente.

A tabulacdo dos questionarios foi realizada posteriormente através de
tratamentos estatisticos (médias, desvio padrdo, correlacdo entre 0s itens) em
planilha EXCEL onde foram inseridos os dados coletados e foram apresentados em
forma de gréficos, demonstrando assim os fatores que influenciam no desligamento

de colaboradores da empresa analisada.
3.3— PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Inicialmente realizou-se uma reunido com a geréncia da empresa a fim de
apresentar o projeto do estudo a ser realizado. A partir da aprovagéo do projeto em
conjunto com a geréncia decidiu-se pela elaboracdo de um questionario, cuja
finalidade seria analisar e identificar quais os principais fatores causadores da
rotatividade de pessoal na empresa analisada.

Elaborou-se entdo um questionario de Entrevista de Desligamento, ao qual
foi aplicado aos colaboradores no periodo de 03/10/2011 a 15/10/2011, sendo os
mesmos distribuidos de acordo com a realizagcéo dos processos de dispensa.

Apods a elaboracdo dos questionarios realizou-se a aplicacdo do questionario
piloto onde foram selecionados 3 colaboradores, o que possibilitou a realiza¢do das
corregcdes necessarias, porém, ndo se notou dificuldade no preenchimento do
instrumento.

O respectivo questionario foi entregue ao colaborador no momento de seu
desligamento da empresa. Ao colaborador foi estipulado um prazo de 15 a 30
minutos para preenchimento, também foi informado que o presente questionamento
nao o comprometeria de forma alguma. Todos os procedimentos foram realizados

com o auxilio da geréncia.
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4. ANALISE E RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados as analises e resultados da pesquisa

realizada bem como as médias e desvios padrdes.

4.1 - VARIAVEIS NOMINAIS

TEMPO DE SERVICO

acima 3 anos
0%

Figura 4: Tempo de Servico

Identifica-se apoés tabulacdo de dados, que em relacdo ao tempo de servico
dos colaboradores existe uma predominancia entre mens de 1 e 3 anos o0 que
corresponde a 100 % dos entrevistados 0 que ndo apresenta uma alta estabilidade

no emprego.
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MOTIVO DE DESLIGAMENTO
® dispensa
53% B pedido
demissédo
47%
- J

Figura 5: Motivo do desligamento

Quanto aos motivos de desligamento analisa-se que 53% dos colaboradores
foram demitidos e 47% de pedido de dispensa, dai a justificativa para o alto indice
de rotatividade.

Em relacdo as funcbBes exercidas na empresa, observa-se que 93% dos
colaboradores atuam na area operacional, onde se encontra a maior parte da

empresa analisada.
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4.2 - VARIAVEIS INTERVALARES

4 N
O 3,4
h 6 B 33 031 B 33

I 026 025 i
O Nova Proposta @ Problemas Pessoais
O Hordério de Trabalho O Relacionamento entre colegas
M Relacionamento Geréncia O Ambiente de Trabalho
@ Falta de Reconhecimento

Figura 6: Variaveis Intervalares

Pdde-se analisar que a maior média registrada foi 3,4 referente a questao
Novas Propostas, o que justifica que o colaborador respondente, mesmo com seu
emprego atual, cogitaria a possibilidade de mudanca de emprego devido a uma
nova proposta a qual obtenha melhores condi¢gdes de trabalho.

Pdde-se analisar que a menor média registrada foi 2,5 referente a questao
Relacionamento entre colegas, o que justifica que o colaborador respondente nao
consideraria abandonar o emprego por algum desconforto ou desavencga entre seus

colegas no ambiente de trabalho.
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4.3 - CORRELACAO ENTRE OS ITENS
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TEMPO DE SERVICO
MOTIVO DE DESLIGAMENTO
FUNCAO 0,53
NOVA PROPOSTA 0,05
PROBLEMAS PESSOAIS 0,08 ,85
(
HORARIO DE TRABALHO 0,49 57 0,27 0,52 0,26
RELACIONAMENTO :
COLEGAS 0,80 0,75 0,21 0,36 0,36
RELACIONAMENTO
GERENCIA 0,75 0,86 0,89
AMBIENTE DE TRABALHO 0,10 0,82 0,49 0,73
FALTA RECONHECIMENTO 0,02 0,57 0,48 0,25 0,41

POSITIVA

I NEGATIVA

Tabela 1: Correlagéo dos Itens

Nota-se na tabela acima que houve varias correlagdes positivas e negativas
significativas, porém, seréo discutidas somente as mais relevantes para o trabalho.

Nota-se uma alta correlacdo positiva (0,89) entre as variaveis:
“‘Relacionamento com Colegas de trabalho” e “Relacionamento com a geréncia”, o
que demonstra que, 0s colaboradores que se sentem satisfeitos com o
relacionamento com colegas de trabalho, tendem a estar satisfeitos com o

relacionamento com a geréncia.
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Percebe-se uma alta correlagdo positiva (0,88) entre as variaveis: “Nova
proposta de emprego” e “Fung¢ao”, o que demonstra que, os colaboradores que se
encontram satisfeitos com relagéo a questdo de nova proposta de emprego, tendem
a estar satisfeitos com as fun¢des desempenhadas.

Verifica-se uma correlacdo negativa relevante (0,84) entre variaveis
‘“Ambiente de Trabalho” e “Motivo de Desligamento”, o que nos indica, que os
colaboradores que se sentem insatisfeitos com o ambiente de trabalho, tendem a

desligar-se da empresa.
4 — CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo possibilitou a geréncia da empresa identificar as principais
causas que influenciam os indices de rotatividade de pessoal na empresa
analisada, bem como analisar e interpretar de forma critica os resultados obtidos
possibilitando a sugestdo de melhorias nos aspectos considerados pontos negativos
e melhoria continua dos pontos positivos.

Desta forma compreendi que a analise das principais causas que elevam os
indices de rotatividade de pessoal € extremamente importante, pois considera-se
uma ferramenta de gestdo que possibilita o controle onde € possivel identificar os
pontos a melhorar na organizacéo.

A respectiva analise possibilitou-me colocar em préatica os conhecimentos
adquiridos no decorrer académico de forma a vivenciar e visualizar a realidade
organizacional de forma critica.

Sugere-se a geréncia da empresa, com base nos resultados obtidos a
adocdo de técnicas (treinamentos, palestras, forum) e instrumentos (pesquisas de
satisfacdo, convénios com escolas profissionalizantes, com comércios locais)
voltados a retencdo de talentos de forma a agregar valor e incentivar os
colaboradores a permanecerem na organizacdo, propiciando um relacionamento

aberto com a geréncia e com o ambiente de trabalho.
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