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RESUMO

A rotatividade de pessoal & uma dinamica organizacional entre a empresa e seu
ambieqte externo que agrega valor ao funciondrio ao ganhar experiéncia
profissional, e gera custos e conseqliéncias a organizagdo para realizar seu
desligamento e treinar o substituto. Este éxodo de profissionais pode ser causado
por fatores externos a organizagao, ou por fatores internos que desmotivam 0
colaborador, fazendo com que este se desligue do quadro de funcionarios. A
organizagdo precisa das pessoas para funcionar e obter sucesso, tanto quanto as
pessoas precisam da empresa para conquistar seu espago no mercado de tra.balho
e sustentar a si e a suas familias. Esta troca, nem sempre é bem sucedida, seja por
fatores internos a organizagao, quanto os externos a mesma, ocorre o rompimento
dos lacos de trabalho, o que acarreta conseqiiéncias positivas, quanto negativas.
Cabe ao gestor identificar os fatores que provocam o éxodo de pessoas em sua

organizagdo e sana-lo para obter resultados positivos tanto para a organizagao
quanto para seus colaboradores.

Palavras-chave: Organizagao. Rotatividade de pessoal. Custos
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1 INTRODUCAOQ

© mundo competitivo atual dificulta a sobrevivéncia de muitas organizages
e para se manter nele, nio basta apenas gerir suas finangas, é preciso valorizar
aqueles que déo vida e funcionamento a organizagdo. Este trabalho abordara a
administragao de recursos humanos e a importancia das pessoas para o sucesso da
empresa quer seja de natureza privada oy publica.

A pesquisa buscara apontar os erros cometidos pelas organizagdes que
elevam os indices de rotatividade, bem como suas conseqiiéncias para a mesma, e
o papel gestor de manter o bom colaborador atuando na empresa.

Destaca-se também o modelo publico, e a dificuldade dos gestores em
implementar modelos gerenciais em suas organizagées, j& que o mesmo apresenta
uma cultura organizacional muito forte, e um campo de atuagao muito amplo.

Esta abordagem mostrara a forma de calculo do indice de rotatividade de
pessoal da organizagéo observada, que é uma instituigao piblica, requerendo um
estudo diferenciado em seu carater gerencial de uma organizagao privada.

Em seguida, apresenta-se a proposta de intervengéo, baseada na analise da
pesquisa, consistindo em sugestdes para combater a rotatividade de pessoal, bem
como, o papel do gestor na escolha de seus lideres, em suma, responsavel pela
produtividade e motivagao das equipes.
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2 CARACTERIZACAO DE EMPRESA

2.1 Breve Histérico

Prado & um municipio brasileiro do estado da Bahia, com extensao territorial
de 1.665 Km2, e uma populagzo estimada em 21.530 habitantes conforme censo do
IBGE de 2007 (BORBOREMA, 2008). Prado, que significa campo, teve como origem
uma aldeia de indios aimorés concentrada na margem esquerda do Rio Jucurugu.
Logo passou a pertencer a capitania de Porto Seguro e em 03/03/1755, a aldeia
Jucurugu foi elevada & categoria vila por carta-régia do Vice Rei Dom Luiz Pedro
Peregrino Carvalho Menezes de Ataide. Em 20/10/1795, por forga de alvara régio, a
freguesia teve o nome de Nossa Senhora da Purificago do Prado. Recebeu foros
de cidade em 02 de agosto de 1896 através da Lei Estadual n® 129, por ocasido da
sua emancipago politica administrativa com territério desmembrado do municipio
de Caravelas (MOTOTOUR, 2008). A cidade se modernizou em razéo da expansao
do turismo, resguardando caracteristicas e habitos do passado.

2.2 Dados Gerais

Nome empresarial: Prefeitura Municipal de Prado

Inscrigdo no CNPJ: 13.761.713/0001-10

Enderego: Rua Antdnio Soares de Alcantara, n° 35, Centro, Prado-BA
Funcionamento: de segunda-feira a sexta-feira, das 8h as 14hs
Namero de funcionarios: 1225

Atividade principal: executar politicas publicas
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2.3 Organograma

[ Prefeitura Municipal de Prado/Ba
Chefe de Gabinete
Controle Interno g
l J

r )

Procuradoria e Consultoria de Administragdo

L B

( “\

Secretaria Municipal de Administragao

_[ Secretaria Municipal de Finangas ]

Secretaria Municipal de Educagao
Cultura e Esporte

Secretaria Municipal de Saude

Secretaria Municipal de Agricultura

Secretaria Municipal de Assisténcia Social

Secretaria Municipal de Obras e Servigos Urbanos

Secretaria Municipal de Turismo

Secretaria Municipal de Meio Ambiente
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2.4 Descrigao das Areas

Secretaria Municipal de Administragio

Tem a missao de Planejar, coordenar e executar os sistemas de administragéo da
Prefeitura. Trabalha com os bens e equipamentos, recrutando, selecionando,

treinando e pagando o pessoal, e controle funcional e financeiro de pessoal, de
material e conservagao de seus bens

Secretaria Municipal de Assisténcia Social

Tem a fungdo de inserir o cidadao no mercado de trabalho, reabilita-lo,
profissionaliza-lo, e integré-lo a comunitaria e. Atendimento a populaggo adulta com

abordagem e abrigo, servigos para pessoas com deficiéncias, centro de vivéncia e
grupos de convivéncia para a terceira idade.

Controle Interno

Garante a aplicagdo dos recursos plblicos de acordo com os principios da
administragao pulblica e com a legislagdo vigente. Monitorar o orgamento financeiro
e patrimonial, e a aplicagéo de recursos publicos por entidades de direito privado.

Secretaria Municipal de Educagao, Esporte, Cultura e Lazer

E responsavel por planejar agoes que favoregam a Educagdo no municipio, gerindo
recursos financeiros, bem como a valorizagdo das raizes culturais da populagao € o
desenvolvimento da cidadania no municipio. Desenvolve projetos que estimulem a
preservagdo e o desenvolvimento da cultura. Dissemina o esporte através de

campeonatos e criando programas que incentivem as criangas e adolescentes a
praticarem atividades esportivas e de lazer.

Secretaria Municipal de Meio Ambiente

Consiste em cadastrar, licenciar, monitorar e fiscalizar condutas, processos e obras
que possam degradar o ambiente, assim como realizar o desenvolvimento de
estudos e pesquisas de carater cientifico, tecnolégico, cultural e educativo, para a

construgdo de uma consciéncia de preservacao ambiental.

Digitalizado com CamScanner



https://v3.camscanner.com/user/download

13

SecrEtal'ia MuniCipal de Obras e Servigos Urbanos

E responsavel pela execugéo de obras de propriedade do municipio. Também a

construgao de obras de engenharia e desapropriagdo de areas de interesse da
cidade.
Secretaria Municipal de Financas

E o 6rgao responsave| pela coordenac&o, supervisdo e execugado dos assuntos de

natureza financeira, orcamentaria, contabil e fiscal do municipio, assim como a

fiscalizag@o dos tributos e demais receitas municipais. wo
m
Secretaria Municipal de Agricultura i L7¥,
E responsavel pelo desenvolvimento do agronegécio local, buscando a il
sustentabilidade, criando alternativas de melhor fomentar os projetos da agricultura a
local. il
=l !}
Secretaria Municipal de Turismo m

Fomenta as agdes do turismo, visando a sua expansao, e melhoria da qualidade dd( 0
vida da populagao, divulgando o potencial turistico e a geragdo de emprego € rendd 3 . 1

aos cidadaos que vivem das atividades relacionadas ao turismo.

Procuradoria e Consultoria Juridica

Representar o Municipio e fazer sua defesa, quando expressamente autorizado pelo
Prefeito. Emitir parecer sobre questdes juridicas, assessoramento e representagao

da Administragao Publica, junto aos oérgdos encarregados da fiscalizagao
orgamentaria e financeira do Municipio.
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3 DIAGNOSTICO DO AMBIENTE ORGANIZACIONAL

3.1 Andlise Streng Weaknesses Opportunities Threats (SWOT)

Pontos fortes — Streng:

L servidores publicos efetivados, sob o regime estatutario;

<  ambiente fisico adequado. w o
- i
S
Pontos fracos — Weaknesses: G,
o colaboradores desestimulados: r : }
« falta de incentivos; i
%  plano de carreira do servidor estatico, sem reajustes. © I
@ indice de rotatividade de pessoal de 3,95 ao més. = ;';’
i o

Oportunidades — Opportunities: 7 E; ;
> b

< cursos de capacitagio de funcionarios;

o NOVOS CONCUrsos.

Ameacas — Threats:
@ novas oportunidades de emprego;

*

o sucessao politica.
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4 ESCOLHA DO TEmA

4.1 Tema

A preocupacéo dos gestores atuais est4 em reter colaboradores eficientes

em seu quadro de pessoal, isto ocorre, pois o mercado estd cada vez mais

competitivo, buscando pela exceléncia em qualidade dos produtos e servigos. A
saida e entrada de colaboradores nas empresas, pode representar um risco a
organizagao, que tera de custear o processo de desligamento do antigo colaborador,
e o recrutamento do atual, para que o mesmo possa render tanto, ou methor, quanto
o antigo. A rotatividade de pessoal reflete diretamente na produgdo, no clima
organizacional e no relacionamento interpessoal, causando um desequilibrio em sua
estrutura organizacional. O tema foi escolhido em razao da organizagdo possuir um
indice de rotatividade de pessoal de 3,95% no més de janeiro de 2009, podendo
assim, prejudicar a qualidade da prestagio de servigos, bem como afetar a

motivagao dos servidores que continuam na organizagao, visto que estes mantinham
um vinculo de coleguismo com os mesmos.

4.2 Problema

Quais os possiveis impactos causados pela rotatividade de pessoal na
Prefeitura Municipal de Prado-BA?
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4.3 Obijetivos

4.3.1 Objetivo gera|

Analisar as causas e os impactos gerados pela rotatividade de pessoal na

organizagao.
@O
o [
o ()
4.3.2 Objetivos especificos: g i1
l»'-".? }
[
. G
» Estudar as causas da rotatividade de pessoal na administragéo publica; o
> Pesquisar as conseqiiéncias da alta rotatividade de pessoal para as I E’Jr
organizagdes pliblicas. B .
» Propor solugdes para diminuir os altos indices de rotatividade de pessoal na b ;J ‘
organizagao.
4 4 Justificativa

O desenvolvimento deste trabalho deu-se em razdo do grande numero de
funcionarios que sao admitidos e demitidos pela Prefeitura Municipal de Prado-BA,
gerando a necessidade de manter uma equipe organizada e eficaz para o melhor
desenvolvimento das atividades e do relacionamento interpessoal. Desta forma, a
transicdo de funcionarios dificulta o desenvolvimento da eficiéncia entre os
colaboradores, empobrecendo também a cultura organizacional, responsavel pela

consisténcia de acoes e decisdes que favorecem melhores resultados.

A busca incessante por melhores empregos e salarios aliados a

desestimulagdo, faz com que muitos colaboradores desistam de seus atuais
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empregos, assim como a empresa troca de funcionarios em busca de profissionais
mais capacitados. Em contra partiga a organizago além de perder colaboradores
experientes, ainda tera despesas geradas com rescisdes e capacitagdo de novos
profissionais.

A transigéo de funcionérios em qualquer organizagdo dé uma ma impressao
de seu ambiente organizacional, exigindo cada vez mais atitudes motivacionais dos
profissionais de recursos humanos, responséveis por melhores resultados e
satisfacéo do cliente interno.

Com base no exposto, este trabalho objetiva compreender os fatores
motivacionais da rotatividade, bem como as despesas geradas pela mesma.
Também prescrevera solugdes que favorecam melhores resultados tanto para a
organizagao quanto para seus colaboradores, pois sequndo CHIAVENATO (2002,
p.184), “a rotatividade de pessoal n4o & uma causa, mas o efeito, a consequéncia de

certo fenémeno localizados interna ou externamente a organizagao que condicionam @ O

a atitude e o comportamento do pessoal”. = f:;

BT a
S

4.5 Metodologia

<

A L

4.5.1 Tipos de Pesquisas

v O
VESE

Para melhor investigacdo do tema proposto, as pesquisas que o orientarao
segundo Vergara (2004, p. 46) séao:
Quanto aos fins:
> exploratéria, através do estudo do fenémeno, buscando explicagao de suas
caracteristicas.
Quanto aos meios:
» bibliografica, através da consulta em fontes de informagdes escritas para
coletar dados a respeito do tema.

|
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5 PESQUISA BIBLIOGRAFICA

5.1 Rotatividade de Pessoal

A rotatividade de Pessoal ¢ uma dinamica organizacional que provoca 2
flutuagao de pessoal entre uma organizagio e seu ambiente (CHIAVENATO, 2002).

A alta rotatividade nzo gera apenas custo, mas afeta diretamente nos
resultados da organizagso.

O Tumover nao somente pode significar investimentos  perdidos,
desperdicados, que nio retomam a empresa, como pode afetar
profundamente o nivel de produtividade, a continuidade da empresa e Seus
resultados, além de custo elevado do processo de desligamento e de novas
admissdes. (LUCENA, 1999, p. 198)

O atual ambiente politico e econémico impossibilita uma melhor relagao
entre as empresas e seus colaboradores, tornando-as cada vez mais mutaveis em
relagdo ao ambiente externo e menos adaptavel aos seus colaboradores,
favorecendo assim o aumento nos indices de rotatividade de pessoal. De um lado a
organizagio busca uma melhor reestruturagio como custos, e implementagao de
novas tecnologias, e de outro, o colaborador descontente com a politica
organizacional busca por melhor posicionamento profissional e remunerado. Para
Lucena (1999) existem dois tipos de rotatividade, um, provocado pela organizacgao, e
outro controlado pelo mercado. No primeiro caso a empresa identifica, motiva e
consegue reter os melhores profissionais evitando que eles deixem a organizagao.
No segundo caso a empresa nao consegue reté-los e perde seus melhores
profissionais para os concorrentes.

A rotatividade faz parte da vida e do mundo dos negécios, pessoas vao e
vém, num movimento natural de mudanga, de transformagdo e de
oxigenagdo das empresas, mas o elevado indice de perda de pessoas
revela problemas e desafios a serem superados (BAUMGARDT, 2005, p. 3).

E possivel controlar o indice de rotatividade de pessoal, isto ocorre quando a
empresa sabe até qual nivel &€ possivel suportar.

Se a rotatividade em niveis vegetativos (entradas e saidas em pequeno
volume) é provocada pela organizagéo para fazer substituigdes no sentido

Digitalizado com CamScannelr



https://v3.camscanner.com/user/download

19

triée melhorar o potencia humano existe, ou seja, intercambiar parte de seus
entigrosos humanos por outros recursos de melhor qualidade no mercado,

a rotatividad S b controle da organizagao
(CHIAVENATO, 2004, p. 183) 0

E .
coMUM o éxodo de pessoas entre as organizages, sobretudo hoje, com 0
mercado de trabalho tzo competitivo, onde o capital humano se tornou um ativo
empresarial, que agrega valores aos produtos e servigos da empresa. Cabe ao

profissional decidir em qual ambiente melhor se adequa, e a empresa qual
profissional que mais a satisfaz.

5.2 Rotatividade de Pessoal na Administragéo Publica

A administragdo em seu aspecto objetivo é considerada como atividades do
Estado destinadas a satisfagso dos interesses publicos (OLIVEIRA, F apud DI
PIETRO, 2005, p. 51). A gestao publica deve ter como objetivo a melhoraria da  (;

qualidade dos servigos prestados e a valorizagdo do servidor publico aumentando o ‘},
- . J;
sua eficacia. M
A administragéo publica, quanto aos objetivos se difere da administragao 0 ;’J
privada, onde a primeira visa a sociedade e a segunda o lucro, porém algumas ) ‘j;

técnicas podem ser aplicadas a ambas, mas de formas diferentes (SOUZA, 2008).

As semelhangas entre o modelo publico e o privado, sdo no sentido de
buscar e se preocupar com a eficacia e a eficiéncia. Ja a diferenca € o ecossistema
na qual estdo inseridas, pois enquanto as publicas tém de se submeter a leis
especificas e injungdes politicas, as organizagdes privadas possuem uma liberdade
de agdo muito maior (REGENSTEINER, 2008).

Tanto na administragdo Privada, como na publica, hd uma atividade
dependente de uma vontade externa, individual ou coletiva, vinculada ao
principio da finalidade [...] No caso da Administragdo Publica, a vontade

decorre da Lei que fixa a finalidade a ser perseguida pelo administrador (DI
PIETRO, 2005, p. 53).

A administragdo publica ganha um novo rumo com a incorporagao de
técnicas da gestdo privada, ajudando a diminuir os custos, racionalizar os servigos,

diminuir o retrabalho, melhorar a. eficiéncia e eficacia dos servigos publicos e

Digitalizado com CamScanner


https://v3.camscanner.com/user/download

20

aumentar a transparéncia e participacio da sociedade no processo decisorio
(GARCIA apud RACRE, 2006, p. 130).

A administragdo necessita de pessoas fisicas para operacionalizar suas
atividades e realizar seus servigos, estas recepem a denominagéo de agentes
publicos compreendendo assim, quatro categorias: agente politico, servidores
pablicos, militares e particulares que colaboram com a administragao (SALEME,
2008, p. 139).

O art. 37, Il, da CF dispde que: "a investidura em cargo ou emprego publico
depende de aprovago prévia em concurso piblico de provas ou de provas
e titulos, de acordo com a natureza e a complexidade do cargo ou emprego,
na forma prevista em lei, ressalvadas as nomeagdes para cargo em

comissdo declarado em lei de livie nomeagao e exoneragao (SALEME-
2008, p. 145).
Para que haja rotatividade de pessoal, é preciso ter admissdo e demissao.
No Direito, demissdo é considerada pena prevista no Estatuto dos Servidores,
enquanto exoneragio & o simples desligamento do mesmo dos quadros da
Secretaria. A exoneragdo nos cargos em comissdo pode ocorrer a pedido do
servidor ou da autoridade ordenadora, j& nos cargos efetivos, apenas a pedido, ou
se encontrar em estagio probatério, ou mesmo nao tomar posse no prazo previsto,
por Saleme (2008).
Em qualquer organizagdo piblica ou privada, € improdutivo trocar
funcionarios com elevada freqéncia - seja pelos custos trabalhistas, seja
pelo tempo e recursos investidos na integragao e aprendizado do novo

contratado. No entanto, também é péssimo ndo poder-se trocar nenhum
funcionario quando necessério (LEMOS, 2009, p. 2).

Considerando as técnicas do modelo privado, Lemos (2009) acha
fundamental a implantagéo de avaliagbes de desempenho que permitam a evolucéo
e o reconhecimento de quem realmente trabalha bem com salarios competitivos
para conseguir reter os talentos, que muitas vezes abandonam os governos por
salarios maiores na iniciativa privada.

Os indices de rotatividade de pessoal sdo maiores em cargos de livre
nomeagao e exoneragao, ja que nos cargos efetivos o desligamento se da a pedido
ou por processo administrativo transitado e julgado, visto que o critério utilizado no

primeiro caso é o fator politico, devido aos interesses e sucessoes politicas.

“w»By/
2 ﬁ‘f
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5.2.1 Recursos Humanos na Administracdo Publica

Fazer com que o profissional se envolva no processo de crescimento da
empresa e estimular o desenvolvimento de suas habilidades & papel do setor de
recursos humanos, e para Oliveira (2006) estes profissionais devem atentar-se as
mudancas do mercado extemo e a realidade das pessoas que compde a
organizagao.

Para Lemos (2007), nem sempre as técnicas utilizadas na gestdo privada
funcionam na gestao publica, pois diferentemente da administragdo privada, a
publica tem funcionarios publicos efetivados, ou seja, sé6 pode ser demitido apoés
processo administrativo transitado e julgado, lhes garantindo ampla defesa, e os
cargos de comissao ou de confianga, que nao conferem estabilidade no emprego a
seus ocupantes, sendo este o mais parecido com sistema privado. O que se vé € um
choque cultural entre os funcionarios efetivados, resistentes as mudangas, e 0S
funcionarios ocupantes de cargo em comissdo, tentando implantar um novo modelo
de gestao.

A baixa qualidade de vida no trabalho nos servigos publicos € reflexo do '
descaso da gestdo de recursos humanos, que restringem seus esforcos apenas a
atividades referentes a folha de pagamento, concesséo de licengas e aposentadoria.
E como resultado deste precario processo de gestdo, tem-se profissionais mal
preparados, desmotivados e a prestagao de servigo publico precéria.

Nao ha organizacdo sem pessoas para planeja-la e organiza-la, portanto,
“toda organizagdo é constituida de pessoas e delas dependem para seu sucesso e
continuidade” (CHIAVENATO, 2002, p. 73).

5.3 indice de Rotatividade

O indice de rotatividade de pessoal & expresso em indices mensais e anuais
através de uma relagédo percentual entre admissdes e os desligamentos com relagéao

ao nimero médio de participantes da organizagao, no decorrer de certo periodo de
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tempo (CHIAVENATO, 2002). E segundo Oarkland (1994), ataxa de rotatividade de

pessoal pode determinar os pontos fortes e as fraquezas ou o estilo de
gerenciamento e 0 moral do pessoal.

Para medir o indice de rotatividade de pessoal utilizé-se a seguinte equagao:

A+D 100

Indice de Rotatividade de Pessoal = EM

onde:

A = admissio de pessoal dentro do perlodo de considerado (entradas)

D = desligamento de pessoal (tanto por iniciativa da empresa como por
iniciativa dos empregados) dentro do periodo considerado (saldas) |
EM = efetivo médio dentro do periodo considerado. Pode ser obtido pela
soma dos efetivos existentes no inicio e no final do perfodo, dividida por
dois. CHIAVENATO (2002, p. 180)

Através de dados obtidos no Departamento Pessoal da Prefeitura Municipal
de Prado-BA, pode-se montar a seguinte equag&o:

58+32

x100

indice de Rotatividade de Pessoal =k
=>45X100 => 4500 => 3,95 '
1139 1139

onde:
A =58
D =32

EM = 1126+1152/2 = 1139

A taxa de rotatividade no Brasil segundo dados do Departamento
Intersindical de Estatisticas e Estudos Econdmicos (DIEESE) no ano de 2007, era
de 43,9% ao ano, apenas 0,4% a mais que ha 10 anos atras, o que remete a um
indice mensal de 3,6% ao més (Grafico1) em todos os setores. Observa-se que
quase sempre o percentual nacional esteve sempre acima de 40% isto deve-se a
facilidade para demitir trabalhadores e assim, reduzir os custos salariais, desligando
profissionais que recebem maiores salarios e contratando outros por menores

salarios
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Os parametros comparativos para indices de rotatividade séo: “de 0 a 25%
ao ano, adequada; de 25% a 50% ao ano, ruim: acima de 50% ao ano, critica’.
(CAMPOS e Mf\UK 2008, p. 11). Tais parametros foram estabelecidos em fungdo
do tamanho do impacto, seja ele nos custos, na produtividade, e na credibilidade.

GRAFICO 1: Taxa de rotatividade anual Brasil - 1997-2007

(em %)
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Fonte: DIEESE
Obs.: Foram excluidos os trabalhadores estatutarios do estoque de trabalhadores.

Em termos setoriais como mostra o Grafico 2, a taxa de rotatividade tende a

ser maior na Construgdo civil, com 6,9%, e menor na Administragcdo Publica com

0,8%. Em relagdo & média naci
média sdo a Construgdo civi, o Comércio e a Agropecudria, devido a estes
a mao-de-obra. Vale ressaltar também, que a

onal, apenas trés setores se encontram acima da

requererem menor qualificagédo d

construg&o civil e agropecuaria trabalham com contratos de prazos determinados, e

o comércio possuem contratos tempordrios. Ja os servicos e as industrias de

utilidade publica estdo com a taxa de rotatividade baixa.
Nzo existe indice de rotatividade de pessoal ideal, pois indices muito altos

indicam que alguma coisa esta errada na gestao, enquanto indices proximos a zero

apontam falta de oxigenagao da equipe, falta de novas idéias e novos talentos.

Digitalizado com CamScanner


https://v3.camscanner.com/user/download

24

Para uma anlise mais completa, Bachmann (2008, p. 2). calcula o indice

de Rotatividade para cada causa de desligamento, como:

* Rotatividade geral ~ Inclui todos os desligamentos 0corridos, inclusive por
morte.

* Rotatividade voluntaria — Inclui apenas os desligamentos por iniciativa dos
empregados

(excluindo aposentadorias); também é chamada de Taxa de Evasdo.

* Rotatividade involuntaria — Inclui apenas os desligamentos por iniciativa da
organizagao (excluindo /ayoffs).

* Taxa de aposentadoria — Inclui apenas 0s desligamentos decorrentes de
aposentadorias.

Grafico 2: Taxa de Rotatividade Mensal por Setor de Atividade no Brasil

Extratisa mineral [2
Indistria de transtormagao {7
Servigos ind. util. pubfica T

8,0

] Fonte: MrE_.
Ohs.: Media anual

Fonte: Anuario dos Trabalhadores 2008(DIEESE)

54 Causas da Rotatividade de Pessoal

S3o varios os responsaveis pela alta taxa de rotatividade, tais como
governo, empregados, patroes, estruturas de gestao, entre outros. O atual ambiente
de crises e competicdo faz com que O pais adote politicas econdémicas que
repercutem nos salarios e empregos dos trabalhadores, o que acarreta uma série de

incertezas a organizagao e a seus colaboradores(FERNANDEZ, 2009).
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Em conformig co
rotatividade de ade com Fernandez, Chiavenato (2002, p. 184) aponta a
ess " .
Pessoal como “uma varidvel dependente (em maior ou menor grau)

daqueles fendmenos i

Os intemos efoy izaca i
externos a organizacdo”, o que exige do

departamento de Sl e g

rec i i i
ursos humanos um melhor diagnéstico do ambiente

organizacional, a fim in
e . de ofimizar seus pontos fortes e melhor satisfazer seu cliente
» corngindo as causas da rotatividade de pessoal.

Grafico 3:: Fatores motivacionais da Rotatividade de Pessoal
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Fonte: Business School S&o Paulo (2008).

Entre outros fatores apontados em um estudo realizado pela Business
School (Escola de negécios) Sao Paulo, com 150 profissionais com mais de 25 anos,
homens e mulheres, que exercem fungdes diversas, a falta de perspectivas de
crescimento profissional se destacou como o principal fator motivacional que leva o
funciondrio a sair da organizagio com 30,88% dos pesquisados (Grafico 3).

Considerando a preparagio dos profissionais atuais para o mercado de
trabalho, estes, buscam por melhores empregos e remuneragcao que melhor se
adequem a suas qualificagdes, e a empresa que ndo corresponde a suas
expectativas, & abandonada pelos mesmos.

As relagdes de trabalho desgastadas tendem a prejudicar o rendimento de
muitos profissionais e até leva-los a demisséo, sobretudo quando o outro € o seu

superior na escala hierarquica da instituigao.
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Inimeras podem ser as causas do turnover nas empresas, mas entre elas
podemos relacionar algumas como as principais, causas estas que estao
relacionadas diretamente com a gestao das funges e a falta de critérios de
avaliagdo da qualidade de seus processos e servigos, como deficiéncias
nas contratagSes, falta de acompanhamento durante o processo de
9cultpragao. falta de conhecimento e encaminhamento quanto as
Insatisfagbes com as liderangas, falta de investimentos e treinamento de
desenvolvimento, falta de um plano estratégico de identificagéo e retengao

de talentos, entre outros (BAUMGARDT, 2005, p. 3).

5.4.1 Entrevista de Desligamento

Para melhor se diagnosticar as causas da rotatividade de pessoal, nada
mais pratico que entrevistar o funcionario desligado, pois a entrevista de
desligamento costuma ser o principal meio de diagnostica-las, sendo favoravel a

- I3 m n
empresa aplica-la a todos os empregados desligados, seja a pedido ou ndo, para _, fj
v _ar f
que possa desenvolver uma estatistica completa sobre todas as causas dos &
desligamentos (CHIAVENATO, 2002). P ;,;
= [
Em linhas gerais, a entrevista de desligamento deve verificar os seguintes G 1
aspectos:
: motivo do desligamento ( por iniciativa da empresa ou dO 7
empregado); >
2. opinido do empregado sobre a empresa; [ FS
3. opinido do empregado sobre o cargo que ocupa na organizagao; ki
4. opinigo do empregado sobre seu chefe direto; (¥ 7
5. opinido do empregado sobre seu horario de trabalho; ¥
6.  opinido do empregado sobre as condi¢des fisicas ambientais dentro P Db

das quais desenvolve seu trabalho;
7. opinido do empregado sobre os beneficios sociais concedidos pela

organizagao;
8. opinido do empregado sobre seu salario;
9. opinido do empregado sobre o relacionamento humano existente em

sua segao;
10. opinido do empregado sobre as oportunidades de progresso que

sentiu dentro da organizagao;
11. opinido do empregado sobre o moral e atitude de seus colegas de

trabalho; e
12. opinido do empregado sobre as oportunidades que encontra no

mercado de trabalho (CHIAVENATO, 2002, p. 186).

O objetivo maior da entrevista é colher informagdes sobre a impressao que o
colaborador esta levando da empresa, para entao, tomar providéncias para sanar os
problemas percebidos. Para Peres (2Q08), a entrevista de desligamento & um
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feedback (retroalimentagao), para o crescimento e ajuste, uma oportunidade de
evitar novos contratempos e melhorar a eficacia organizacional.

Uma vez identificados os pontos fracos da instituicdo, cabe ao gestor tomar
providéncias para sana-los, a fim de obter melhores resultados e satisfagéo do seu

cliente interno. Entre muitas das causas de rotatividade de pessoal, destacam-sé
algumas, a seguir expostas:

5.4.2 Falta de Politica de Beneficios

Uma das melhores formas de reter talentos esta em lhes oferecer condigbes
dignas de vida, tais como beneficios de previdéncia, plano de satide, vale refeigao,
vale transporte, seguro de vida, entre outros que além de atrair talentos apresenta
uma boa imagem da organizagao, por isso a politica de beneficios passou a ser uma
ferramenta estratégica para as agées de Recursos Humanos. Segundo Chiavenato
(2002,) os planos de servigos e beneficios sociais foram orientados para uma
perspectiva paternalista e limitada, justificada apenas pela preocupagéo de reter \
mao-de-obra e baixar a rotatividade de pessoal.

A fim de poupar esforgo e preocupagao, os beneficios sociais podem ser
financiados parcial ou totalmente pela empresa, sendo um meio indispensavel para
manutengéo de forga de trabalho com um nivel satisfatério de moral e produtividade,
constituindo também uma forma de remuneragéo indireta que oferece satisfagdes
pessoais (CHIAVENATO, 2002, p. 415).

5.4.3 Falta de Oportunidade de Crescimento Profissional

O mundo contemporaneo nos oferece muitas incertezas em relagdo ao
futuro. de forma a nos impedir de tracar metas e objetivos. O plano de carreira
reflete os objetivos dos individuos na organizagao, ou seja, qual patamar de seu

emprego ele pretende alcangar. O autor Aratjo (2006) compara o plano de carreira a
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uma estrada que nao garantira o sucesso pessoal e proﬁssional, mas sim uma
sequéncia de eventos em constante construgéo ou desconstrugao.

O planejamento de carreira visa adequar as necessidades do empregado
com os objetivos da empresa, portanto, o “planejamento de carreira & um processo
continuo de interagio entre empregado e a organizagao visando a atender aos
objetivos e interesses de ambas as partes” (TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA
apud ARAUJO, 2006, p. 126).

A busca por empregos que oferecem estabilidade financeira faz com que
profissionais migrem do mercado privado para as empresas publicas que oferecem
apos trés anos de efetivo exercicio no cargo, a estabilidade no emprego, alem de
uma série de outros beneficios que o setor privado é incapaz de oferecer. Para
Minicucci (2006, p. 216) “a seguranga nas perspectivas futuras de trabalho contribui
para o melhoramento do relacionamento do empregado com a empresa € outros
companheiros de trabalho™.

Para se implantar um plano de carreira, deve-se objetivar suas finalidades,
que dentre outras s3o de reter talentos, identificar o perfil necessario, movimentar as
pessoas eficientes e, sobretudo, ter meios de geri-lo.

5.4.4 Falta de Motivacao

As organizagdes tendem a estar cada vez mais atentas aos fatores
motivacionais para assim direcionar seus colaboradores para 0s seus objetivos, pois

a motivagao na definicéo de Michaelis apud Aratjo (2006, p. 50) € “ato de motivar;

espécie de energia psicologica ou tensdo que pde em movimento o organismo
humano”.

As pessoas sd0 seres complexos, nao existe um padrao que se adapta a
todos, por isso a necessidade de conhecer cada um em suas singularidades e saber
a melhor forma de motiva-los.

Cada pessoa & motivada por um objetivo, e no entendimento de Leavitt apud

Chiavenato (2002, P. 81, grifo do autor) “em todo comportamento existe sempre um
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‘impulso’, um ‘desejo’ ‘ .
S€j0’, uma ‘necessidade’, uma ‘tendéncia’, expressoes que servem
para designar os ‘motivos’ do comportamento”

O ciclo motivacional comega com o surgimento de uma necessidade. A
necessidade é uma forca dinamica e persistente que provoca
comportamento. Toda vez que surge uma necessidade esta rompe o estado
de equilibrio do organismo, causando um estado de tenso, insatisfagao
desconforto e desequilibrio (CHIAVENATO, 2002, p. 81, grifo do autor).

Ha quem acredite que ninguém pode ser motivado, ja que 2 motivagdo €&
inerente a pessoa. “Conceitualmente, ninguém motiva ninguém. O que pode ser feito
é incentivar ou estimular alguém, uma vez que a motivagéo é intrinseca a pessoa.

Por isso, muita gente a traduz como ‘ter vontade de’ (TERRIBILI, 2007, p.1)".

Percebe-se que um funcionario desmotivado sentindo-se desvalorizado pela
organizagao, e a qualquer convite para um novo emprego, provocara uma resposta & 91
positiva. o 1'3

7 i
o
- A

5.4.5 Falta de Politica Salarial o

Um dos grandes desafios dos gestores modernos esta em remunerar a
adequadamente seus colaboradores e melhor atender a suas necessidades, dai a > >

necessidade de uma politica salarial adequada a cada cargo.

O salario constitui o centro das relagdes de intercambio entre as pessoas €
organizagbes. Todas as pessoas, dentro das organizagdes, dispensam O
seu tempo e esforgos, e, em troca, recebem dinheiro, que representa o
intercambio de uma equivaléncia entre direitos e responsabilidades
recliprocos entre empregado e empregador ( CHIAVENATO, 2002, p. 372).

E no trabalho que o individuo satisfaz suas necessidades, e a mais poderosa
razdo, é a necessidade de ganhar a vida, que leva o pessoal a trabalhar, tanto que

sua primeira solicitagdo sobre 0 trabalho é quanto ao dinheiro e o padréo adequado

de vida, na visdo de Minicucci (2001).

As pessoas desejam dinheiro porque este permite-lhes ndo s6 a satisfagao
de necessidades fisiolégicas e de seguranca, mas também da plenas
condigbes para a satisfagao das necessidades sociais, de estima e de auto-

realizagéo (SORIO, 2004, p.1).
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A politica ial @ dinami i
. P salarial & dlnamlca e evolui, aperfeig:oando—se para as pOSS[VEB
IHOdIilGaQO-ES, sendo ela compo ; : filosofia
| sta por prlncipios e diretrizes que oriel tam a fil !

da organizagao no que tange aos assuntos de remuneragdo presentes e futuras
(CHIAVENATO, 2002, p. 402).

As instituicbes publicas tém diversas restrigdes quanto 20s aspectos
remuneratérios. A maioria dos servidores publicos no tém perspectiva de
melhoria salarial ou ascensdo na carreira. Portanto, ndo existe qualquer
mecanismo que incentive o bom servidor, pois ele sabe que nao tera
chance de progredir na carreira (MARTINS, et all, 2004, p. 13).

O rendimento no trabalho traduz o sentimento e a motivagao do empregado

€23

e para Aradjo (2006), a motivagio, o desempenho, recompensas e punigoes estao

relacionados a remuneragéo, sendo de vital importancia conhecé-la e questiona-la.

=3

5.4.6 Lideranca Fraca

vyFoOoa3I1LO1TTa 1 a

VSISV

Lideranca € uma tarefa que exige constante adaptagao, disciplina e |
organizagdo. Liderar significa conduzir pessoas na diregdo de objetivos e metas
gerando confianga para que os liderados o sigam, sabendo lidar com as mudancas e
influenciar pessoas na diregéo de resultados positivos (MACHADO, 2009).
Em um estudo com cerca de 150 profissionais de pequenas e medias
empresas, organizado pela Business School de Sao Paulo no ano de 2008, o autor
Quége destaca a importancia da lideranga como fator de responsabilidade como

causas da rotatividade de pessoal.

Quando se afirma que rotatividade é um problema de lideres, comprova-se
que o papel da lideranga & fundamental na gestdo de pessoas. Nao &
atribuigao da area de Recursos Humanos nem do Presidente. E de todos os
lideres de uma organizagao. Por isso as empresas carecem de estruturas
ou sistemas de gest&o que permitem monitoramento de sinais que indiquem
se ha ou ndo uma situagdo de alerta. Mas além de sistemas e estruturas,
precisam de atitude. Muitas pessoas deixam as organizagdes por terem
contraido a cegueira corporativa, ou seja, ndo sabem nada muito além da
sua fungao. Falta conhecimento sobre os planos, metas e objetivos gerais
da organizagao e cabe aos lideres esta tarefa de disseminar a informagao.
Uma frase que apareceu no estudo e sintetiza bem o papel da lideranga €:
“As pessoas ndo deixam suas empresas. Deixam seus chefes” (QUEGE,
2008, p.5).
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A convivéncia entre as pessoas é um processo muito conflituoso, baseado
na cc:nﬂanga, NO respeito e na sinceridade, uma estrutura muito fragil e facil de ser
rompida. Discordancias fazem com que as pessoas ndo consigam mais conviver no
mesmo ambiente, rompendo assim, com os lagos de amizade, companheirismo e
coleguismo.

A lideranga & um caminho a ser trilhado que requer reflexdes para construir
novos conceitos a fim de gerar mudangas e oportunizar responsabilidades e

compartilha-las com seus seguidores, contribuindo assim, para o crescimento da
organizagao (SIQUEIRA, 2004).

Liderar & conduzir um grupo de pessoas, influenciando  seus
comportamentos e suas agdes, para atingir objetivos e metas de interesse
comum desse grupo, de acordo com uma visdo do futuro baseada em um

conjunto coerente de idéias e principios (LACOMBE apud ARAUJO, 2006,
p. 336)

Oportunizar o crescimento profissional de todos que compdem a equipe,
assim como prover melhores resultados para a organizagéo, faz com que 0 lider seja
respeitado e admirado por todos, pois seu papel consiste em servir 0s dois lado do

processo produtivo, a empresa e o empregado, e qualquer falha provocara um 9
desequilibrio. =

220

. @
Para o desenvolvimento da lideranga efetiva & necessario que o lider seja B i
uma “escolha” dos liderados e ndo uma “imposicao”. Desta forma, para o P
funciondrio, “seguir’ o lider e sua visdo deve ser uma questdo de missao

pessoal no caminho de tornar-se o melhor que ele pode ser (JUNIOR, 2005, == Y
p.2).

&

@

Neste contexto, a lideranca visa compreender as necessidades dos
liderados e supri-las, para que os mesmo sintam-se motivados e satisfeitos e assim, -
cumprirem as metas estabelecidas.

WSEOS VY

Apontada no estudo da Business School Sao Paulo (2008), como sendo um
dos principais fatores que contribuem para a rotatividade de pessoal nas
organizagdes, a lideranga deve ser mais bem planejada e escolhida por parte dos
gestores, para que este nao seja mais ponto de desequilibrio na perda de talentos

nas organizagoes.

d
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5.5 Consequéncias da Alta Rotatividade de Pessoal

Os impactos gerados pela rotagdo de funciondrios geram um desconforto
para ambas as partes, pois de acordo com (FERNANDEZ, 2006) os colaboradores

detém o i
conhecimento sobre a empresa, e quando alguém sai, ocorrem mudangas
que afetam a organizagzo.

Q alto tumover € sindnimo de perda de produtividade, de lucratividade €
ainda, de saide organizacional. Causa impactos profundos diretamente
sobre o comprometimento e a motivagdo das pessoas, gerando ainda mais
absenteismo e rotatividade e interferindo diretamente na credibilidade junto

aos clientes BAUMGARDT, 2005, p.3).

Nao € a toa que a grande preocupagio dos gestores atuais é a retencédo de
talentos, pois o alto indice de rotatividade de funciondrios impacta na saude
organizacional. Como se pode notar no Gréfico 4, as consequéncias atingem todos
os seguimentos da empresa, desde o clima organizacional até suas financas.

Os impactos gerados pela rotatividade de pessoal atingem a organizagao
como um todo, pois interfere na motivacio das pessoas, no comprometimento, que

gera ainda mais absenteismo e mais rotatividade (POMI, 2005).

B o
w M
Grafico 4: Consequéncias da Rotatividade de Pessoal para as Empresas )
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Fonte: Business School Sdo Paulo, 2008.
Dentre algumas consequéncias causadas pela rotatividade de funcionarios

destacam-se algumas a seguir expostas:
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5.5.1 Custos da Rotatividade de Pessoal

Um dos principai iati
Principais objetivos do administrador é a redugéo dos custos e para

Chiavenato (2 izaca
o ( 002) a organizagao deve saber até que nivel de rotatividade ela pode
suportar, pois uma taxa alta pode custar muito caro

S .
egundo Chiaventado (2002) os custos sao divididos em trés tipos:

. custos imarios: “ i
Primarios: “sdo os custos diretamente relacionados com O

desligamento de cada empregado e sua substituigdo” (CHIAVENATO,2002, p.187).

Neste, destacam-se os custos de recrutamento e selegdo, de registro e
documentag&o, de integragso e de desligamento;

Custos secundarios: “envolvem aspectos intangiveis e dificeis de avaliar

numericamente e de caracteristicas predominantemente qualitativas”

(CHIAVENATO, 2002, p.188); Destacam-se os reflexo na produgao, na atitude do
pessoal, no custo extralaboral e custo extra-operacional;

custos terciarios: “estéo relacionados com os efeitos colaterais mediatos da

rotatividade, que fazem sentir a longos prazos” (CHIAVENATO, 2002, p
189).Apresentam os custo extra-investimento e as perdas nos negocios.

O turnover gera custos ou investimentos financeiros, de tempo e de
recursos, que vao além dos custos diretos com admissoes e desligamentos,
como, por exemplo, posigbes em aberto, gerando improdutividade — horas
extras, que além da perda financeira, sobrecarregam 0s pares — integragao
e orientagdo do novo profissional, treinamento e desenvolvimento da
pessoa recém contratada, tempo do profissional de RH e de outros
profissionais envolvidos, desde o recrutamento até a capacitagdo da nova
pessoa, menor produtividade, enquanto a pessoa estd no tempo de
aprendizado, aumento de acidentes e doencas, processos trabalhistas,
entre outros (BAUMGARDT, 2005, p.3).

Ndo sdo apenas as empresas que arcam com as despesas geradas pela
rotatividade de pessoal, estes custos também chegam aos cofres publicos, e
consequentemente ao bolso dos brasileiros, pois este processo de demissao e
contratagdo em curto espacgo de tempo, segundo Doca (2008) custou ao pais pelo
menos R$25 bilhdes ao ano, equivalente a cerca de 7% da folha de pagamento
brasileira ou a 1% do Proguto Interno Bruto (PIB). Este contexto se aplica as

empresas privadas, visto que na administragao publica os contratos s@o por tempo

1
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determinado, minimizando as despesas com seguro desemprego e fundo de amparo
ao trabalhador.

5.5.2 Redugao da Produtividade

No momento em que uma pessoa sai da organizagao, até que outra seja
treinada e adaptada, a empresa perde produtividade, esta é a afimago de Quége T
(2008). A produtividade sem rotatividade permanece na faixa de cem por cento. =

Porém, com a rotatividade esta produtividlade comega a declinar no primeiro Z

momento, e até que o substituto adquira experiéncia na area de atuagdo, a F
produtividade permanecera abaixo do nivel normal. r

Os reflexos da rotatividade de pessoal na produgéo sdo causados pela vaga C;‘
deixada pelo empregado, enquanto este nao for substituido, e pelo menos atéo &
periodo de ambientagdo do novo empregado, que ainda interferira no trabalho dos i n
colegas por inseguranga (CHIAVENATO, 2002). 0

A mera expectativa de deixar a organizagdo em si ja reduz 0 rendimentodo P .- |

funcionario que desmotivado, rendera menos que o esperado, o que pode contagiar

os colegas de forma a causar inseguranga nos mesmos.

5.5.3 Perda da Credibilidade

O alto indice de rotatividade de pessoal afeta a credibilidade da organizagao,
criando a idéia de uma empresa desorganizada. Para Chiavenato (2002), a
rotatividade de pessoal reflete na imagem, que o empregado que esta se desligando
da empresa, transmite aos colegas, e na imagem dos negécios da empresa,
provocando baixa qualidade dos produtos ou servigos executados por colaboradores
inexperientes.

O alto indice de entrada e saida de funcionarios da a idéia de uma

organizagao ruim para se trabalhar, ja que muitos a deixaram por insatisfagao, ou
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foram demitidos i -
pela empresa, por algum motivo, criando assim, uma imagem

negativa perante os demitidos, clientes e fornecedores

5.5.4 Perda do Capital Intelectual

O capital intelectual nunca foi tao valorizado quanto na era atual, suas
0 ili e | !
agdes , pensamentos e habilidades se tornaram ativos empresariais muito mais
valiosos que os ativos tangiveis.

No mundo supercompetitivo atual em que se vive, caracterizado por um.
progresso vertiginoso, sustentado por uma estrutura de tecnologias da
informacdo, ou seja, num processo evolutivo das telecomunicagdes, 0S
ativos mais valiosos das empresas ja néo sdo 0s ativos tangiveis tais como:
maquinarios, edificios, instalagdes, estoques € 0S saldos bancarios, mas
sim, os ativos intangiveis que tém suas origem NOS conhecimentos,
habilidades, valores e atitudes das pessoas qué formam parte do nucleo
estavel da empresa (MARTI apud SENA, 2004, p. 2).

Foi-se 0 tempo em que as pessoas eram tratadas como recursos produtivos,
meros agentes passivos da administragdo, para apenas gerarem lucros, 0 que
provocou um forte ressentimento e conflitos trabalhistas, refletindo assim, na
qualidade e produtividade. Hoje, a tendéncia & fazer com que todas as pessoas
sejam administradores, e nao executores de tarefas, contribuindo para ©
crescimento e solidificagdo das agbes, para queé as organizagdes sejam bem
sucedidas (CHIAVENATO, 2002, p. 73).

As pessoas e as organizagbes estao engajadas em uma complexa e
incessante interagdo; as pessoas passam a maior parte de seu tempo nas

organizagbes das quais dependem para viver e as organizagbes sao
constituidas de pessoas sem as quais nao poderiam existir (CHIAVENATO,

2002, p. 66, grifo do autor).
Proteger o capital intelectual ndo beneficiara apenas o colaborador, e sim, a

empresa que lucra com seus Servicos.

Uma politica de recursos humanos, com base em procedimentos de tratar o
empregado com dignidade e respeito, € primordial para tentar redimir
questdes de descontentamento e ressentimentos que poderao gerar falhas
na estrutura produtiva e altas perdas de capital intelectual (SENA, 2004,

p.7).
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A constante interagao entre g pessoa e a organizagao cria um vinculo que
val muito além do contrato de trabalho, pois é neste ambiente que as pessoas
passam a maior parte de seu tempo, dedicando todo se esforgo e dedicagéo para
que ambos obtenham sucesso nos negécios. Neste contexto compreende-se a

importancia do capital intelectual Para a organizagao que nao produz, ndo lucra e
nem sobrevive sozinha,
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6 PROPOSTA DE INTERVENGCAO

Identificadas as causas da rotatividade de pessoal, cabe ao gestor

implementar meios de reduzir seus indices, e para isso, € preciso combater suas

causas e nao seus efeitos.

1. Realizar a entrevistas de desligamento, para que possa desenvolver
uma estatistica completa sobre todas as causas dos desligamentos (CHIAVENATO,
2002). Através desta pesquisa, serdo diagnosticadas as falhas e fatores internos,

responsaveis por tais éxodos. b
w M

()

2. Realizar avaliagbes de desempenho. LEMOS (2009) considera @ 5
fundamental, portanto, que haja avaliagées de desempenho efetivas, justas e com a t';
critérios técnicos e carreiras bem organizadas, permitindo a evolucdo e O e "
reconhecimento de quem realmente trabalha bem. | i
“

3. Avaliagdo da atuagao dos lideres. Valendo-se da idéia de Drucker, u m‘

de que “sem seguidores, ndo ha lideres’, Aratjo (2006) deduz que a principal 0 o
> »

caracteristica de um lider & a confianga ou credibilidade, pois esta é o que garante a

base para a construgdo de uma relagao entre o lider e o seguidor, que uma vez

quebrada, desfaz-se a relag@o. Na administragéo publica este critério envolve uma
questdo politica, pois sao 0s chamados cargos de confianga, desta forma, sugere-se
ao gestor que a escolha seja baseada na qualificagédo, confianga e humildade, pois

sua atuacdo refletira diretamente na imagem do gestor perante seus funcionarios,

que precisa da mesma, para conquista-los durante as elei¢des.
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7  CONSIDERAGOES FINAIS

E evidente que a rotatividade de pessoal & mais uma das disfungoes dos
tempos modernos, onde a busca por melhores salarios, profissionais capacitados e
boas condi¢des de trabalho ditam os rumos do novo mercado de trabalho mundial. A
dindmica de pessoal entre a organizagdo e seu ambiente externo acarreta fatores
que tanto podem prejudicar quanto ajudar a organizagao.

A complexidade da relagao entre empresa e funcionario vai além do trabalho
e da remuneragdo como era antigamente. O empregado ganha cada vez mais
espago nas organizagdes, deixando de ser apenas mais um insumo para sé tornar
colaborador da empresa, esta nova vertente deu-se em razéo da valorizagao dog 0
capital intelectual que agrega valor a seus produtos e servigos. A busca de= m
profissionais qualificados acirra ainda mais a competicdo das empresas que &3
oferecem melhores salarios, beneficios e condigdes de vida em busca do melhor {*
profissional. E quando a empresa perde este profissional, ela nao perde apenas um =
funcionario, mas, dinheiro, produtividade, motivagao e muito mais. 0

A taxa de rotatividade de pessoal pode determinar os pontos fortes e as =
fraquezas ou o estilo de gerenciamento e o moral do pessoal, e identifica-los é um {1l
diferencial das empresas contemporaneas, que atacam o problema 0 mais cedo (;
possivel. E ignora-los pode ser fatal para as organizagdes, pois a rotatividade de p P,
pessoal tanto pode significar investimentos perdidos, como pode afetar

profundamente o nivel de produtividade, a continuidade da empresa € seus
resultados.

siDova - a@83S

A cultura organizacional no setor publico difere muito da encontrada na
iniciativa privada, visto que na publica, as causas da rotatividade de pessoal sao
parcialmente diferentes da mesma, ja que envolve uma questéo politica, onde as
pessoas deixam a organizagao por ocuparem cargos que nao oferecem estabilidade,
como os cargos de livre nomeagao e exoneragado, e aqueles que a possuem, tém o
livre arbitrio para pedir demissdo de seus cargos. Quanto as consequéncias,
também encontra-se divergéncias quanto ao modelo privado, visto que ha uma
minimizagéo dos custos, através dos contratos por tempo determinado, reduzindo as

despesas com férias, décimo terceiro e seguro desemprego, impactando bastdnte

Digitalizado com CamScanner


https://v3.camscanner.com/user/download

39

apenas na credibilidade da empresa, érgaos estes conhecidos pela péssima
prestagao de servico oferecido aos cidadios, em suma realizados por pessoas
inexperientes, € na imagem do gestor, que ndo reconhece as habilidades, ndo
qualifica € nao remunera adequadamente seus colaboradores.

Compreender a rotatividade de pessoal como um problema, ja € um passo
dado para soluciona-lo e fazer a diferenga enquanto gestores e empresa, pois toda
organizagao € constituida de pessoas e delas dependem o seu Sucesso. Desta
forma, valorizar as pessoas tem sido fator primordial nas empresas.
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