FATORES DE ROTATIVIDADE EM UMA EMPRESA DO SEGMENTO

METALOMECANICO

Gabriela Aver?
https://orcid.org/0000-0002-7565-7387
Daniel Hank Miri?
https://orcid.org/0000-0002-0765-6868
Cassiane Chais®
https://orcid.org/0000-0002-1922-9273
Juliana Matte*
https://orcid.org/0000-0003-0945-2479
Paula Patricia Ganzer®
https://orcid.org/0000-0003-4006-6517
Pelayo Munhoz Olea®
https://orcid.org/0000-0003-2183-8112

Recebido em: 20 nov. 2019
Aceito em: 25 set. 2020

Como citar este artigo: AVER, G.; MIRI, D. H.; CHAIS, C.; MATTE, J.; GANZER, P. P.; OLEA, P. M.
FATORES DE ROTATIVIDADE EM UMA EMPRESA DO SEGMENTO METALOMECANICO:
ROTATIVITY FACTORS IN A MECHANICAL METAL SEGMENT COMPANY. Revista Visdo: Gestdo
Organizacional, Cacador (SC), Brasil, v. 9, n. 2, p. 168-186, 2020. DOI:
10.33362/visa0.v9i2.2155. Disponivel em:
https://periodicos.uniarp.edu.br/index.php/visao/article/view/2155.

Resumo: Com a crise econdmica dos ultimos anos no pais, notaram-se constantes mudancas
no mundo do trabalho como o aumento de candidatos em busca de recolocagdo profissional e
a queda de vagas ofertadas pelas empresas. Nesse cendrio, o setor de Recursos Humanos
exerce um papel fundamental dentro das empresas, pois precisa utilizar técnicas para
selecionar candidatos que atendam ao perfil do cargo e a demanda da empresa em que, se
inicia o processo de contratagdo de novos funcionarios. Diante disso, este estudo tem como
tema de pesquisa a rotatividade em uma empresa do segmento metalomecanico de Caxias do
Sul-Rio Grande do Sul com vistas a analisar os principais fatores determinantes da rotatividade.
Assim, a pesquisa, realizada por meio de uma survey aplicada a 90 funcionarios de uma
empresa de grande porte do segmento metalomecdnico, demonstrou que os mesmos
consideram o ambiente de trabalho o fator determinante para a ocorréncia da rotatividade na
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empresa. Evidenciou-se, ainda, que, a fim de mudar o quadro de insatisfacdo, a empresa
precisa buscar alternativas para a unido das equipes de trabalho, conscientizar as pessoas do
qudo importante é manter relacionamentos saudaveis com os colegas e, criar um senso comum
de cooperacdo, coleguismo e respeito ao proximo.

Palavras-chave: Lideranca. Motivagdo. Rotatividade.

ROTATIVITY FACTORS IN A MECHANICAL METAL SEGMENT COMPANY

Abstract: With the economic crisis of the last few years in the country, constant changes
in the world of work have been noticed, such as the increase of candidates in search of
professional relocation and the decrease of vacancies offered by companies. In this
scenario, the Human Resources sector plays a fundamental role within organizations, as
it needs to use techniques to select candidates that meet the profile of the position and
the demand of the company in which the process of hiring new employees begins.
Therefore, this study has as its research theme the turnover in a company in the metal-
mechanic segment of Caxias do Sul-Rio Grande do Sul in order to analyze the main
determinants of turnover. Thus, the survey, carried out through a survey applied to 90
employees of a large company in the metal-mechanic segment, showed that they
consider the work environment the determining factor for the occurrence of turnover in
the company. It was also evident that, in order to change the situation of dissatisfaction,
the organization needs to seek alternatives for the union of work teams, make people
aware of how important it is to maintain healthy relationships with colleagues and create
a common sense of cooperation, collegiality and respect for others.

Keywords: Leadership. Motivation. Rotativity.

INTRODUGAO

O mercado de trabalho esta passando por transformacdes. A oferta de vagas diminuiu,
pois hd mais demanda por parte de candidatos que estdo a procura de emprego, e as empresas
estdo reduzindo custos, o que, consequentemente, reflete na diminuicdo do quadro de
funciondrios. Tais aspectos impactam, assim, o processo de recrutamento e selecdo como um
todo, definindo as pessoas que irdo integrar o quadro da empresa de acordo com os seus perfis
(BARBIERI, 2016).

O municipio de Caxias do Sul é conhecido como um dos principais polos industriais do
Brasil. Em um estudo sobre o desenvolvimento socioecondmico da cidade, levando em conta
fatores como o Valor Adicionado Bruto (VAB) dos setores de agropecuaria, industria e servigos
no periodo de 1985 até 2007, chamou aten¢do o aumento da participagdo do setor de servigos
no VAB total, ultrapassando o setor da industria, que é o principal foco do municipio
(OBSERVATORIO DO TRABALHO, 2011).

Segundo Corréa e Caon (2012, p. 23), “a importancia das atividades econémicas de
servicos apresenta um histérico atrativo”. Em todos os paises desenvolvidos, o setor de servigos
ocupa um lugar de destaque na economia. O principal indicador para confirmar essa tese tem
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sido a participagdo do setor na ocupacdo de mdo de obra e na geragdo de riqueza, o que
repercute no Produto Interno Bruto (PIB). O setor de servigos, além der ser o agente
responsavel pela maior parcela do PIB mundial, apresenta-se como a parte mais ativa da
economia, por sua participagdo no PIB e quanto pelo crescimento do nimero de empregos no
setor (CORREA; CAON, 2012).

Nesse contexto, a gestdo de recursos humanos, ao compreender as praticas de
emprego favordveis aos empregados, as praticas de trabalho de alto envolvimento e os
atrativos dos outros segmentos empresariais, pode desempenhar um papel importante na
reducdo da rotatividade no setor industrial (RONDEAU; WAGAR, 2016). Diante disso, este
estudo objetiva analisar os principais fatores determinantes da rotatividade em uma empresa
de grande porte do segmento metalomecanico de Caxias do Sul, Rio Grande do Sul. Para tanto,
0 artigo esta estruturado em mais quatros secdes, além da introdutoria. A seguir, constam o
referencial tedrico sobre gestdo de pessoas e rotatividade, a metodologia, a analise dos
resultados e as consideragGes do estudo.

GESTAO DE PESSOAS

A exigéncia aumentou para o setor de recursos humanos das empresas, pois o setor
precisa criar e agregar valor em termos comerciais reais, devendo entender como a empresa
opera (o que inclui as pressdes societarias que a incentivam), bem como especificar o que
molda e o que sustenta o negdcio (o que abarca, clientes externos e internos, concorrentes,
investidores, fornecedores, entre outros). Além disso, precisa entender a estratégia do negdcio
e o0 posicionamento da empresa diante das adversidades, a fim de criar uma vantagem
competitiva sobre os concorrentes no seu mercado de atuacdo (ULRICH et al., 2013).

De acordo com Knapik (2008, p. 134), a motivagdo, elemento importante nessa
conjuntura, significa “mover para a agdo, mobilizar energia e esforgcos na busca da realizagdo
de determinadas metas”. Por seu intermédio, as pessoas encontram as razGes para alcangar
seus objetivos de vida, sendo impulsionadas para a direcdo almejada. Trata-se, assim, de um
processo no interior do ser humano, sendo diretamente influenciado por fatores externos
(KNAPIK, 2008).

A motivagdo consiste em uma energia que impulsiona as pessoas na diregdo de algo,
mas destaca que nasce dentro do individuo, sendo estimulada por fatores externos (Vergara,
2013). A esse respeito, cabe mencionar que, enquanto o esgotamento emocional constitui um
facilitador de insatisfacdo no trabalho e de intencdo de rotatividade, a satisfagdo diminui a
intencdo de rotatividade (LU; GURSOY, 2016).

Conforme Kyrillos e Jung (2015), nesse cenario cada vez mais competitivo, a busca pela
liderancga é vista como uma obsessdo no mundo corporativo, fazendo com que as empresas se
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desenvolvam e apliquem diversas estratégias para chegar ao topo. Dessa forma, os gestores se
esforcam para atingir as metas propostas e pressionam os seus colaboradores para obter um
resultado positivo e para que os prazos sejam cumpridos. Nesse processo, a comunicagcdo é um
fator essencial no que concerne ao papel de um lider, pois é por meio dele que se transmitem
as mensagens e que se pode convencer os liderados e parceiros a se envolverem em uma causa
(KYRILLOS; JUNG, 2015).

Os gestores atuais devem, portanto, responder a vérias questdes, como de que forma
construir uma relagdo de confianca, como explorar o potencial dos colaboradores e como
construir o treinamento e o desenvolvimento das pessoas. Uma gestdo moderna também deve
ter a percepgdo das proprias emocdes, a habilidade de revisar os padrdes de comportamento
e a capacidade de tomar decisGes embasadas em fatos concretos (BARBIERI, 2016).

Em tal conjuntura, houve uma mudanca nas caracteristicas da rotatividade,
relacionada a uma combinagdo entre fatores de atitude e comportamentais e, fatores externos.
Para melhorar a retengdo de funciondrios, uma organizacdo deve considerar fatores
individuais, organizacionais e ambientais e desenvolver uma estratégia mais abrangente,
incorporando todos os aspectos das configuracdes de trabalho e ndo trabalho (SAMAD; SAUFI,
2017).

ROTATIVIDADE

A relacdo trabalhista entre o empregador e o empregado é passivel de interrupcdo
guando uma das partes deixa de cumprir o que foi proposto no contrato de trabalho, seja por
iniciativa do empregador ou do trabalhador. Esse rompimento é conhecido como rescisdo do
contrato de trabalho, em que o empregador caracteriza os motivos que justificam a saida do
trabalhador da empresa (FIDELIS, 2014).

As empresas que enfrentam a rotatividade, lamentam a falta de sorte, abominam a
concorréncia ou, buscam comprar pessoas oferecendo carissimos beneficios, quando deveriam
priorizar a identificacdo dos padrdes de rotatividade e interpretar o seu significado. A anélise
da rotatividade tem a finalidade de identificar trabalhadores que atendem a dois critérios:
possuem capital humano que a empresa valoriza e demonstram caracteristicas que os tornam
possiveis candidatos a deixa-la. As organizagdes precisam analisar os padrdes tendo em vista o
quando e o porqué (DAVENPORT, 2001).

De acordo com Dornelles Filho (2013), a rotatividade de mdo de obra é produzida pela
movimentacdo de admissGes e demissdes nos postos de trabalho. Esse processo pode ser
entendido como a composi¢do de dois movimentos. Um deles é ponto de vista do empregador,
quando o trabalhador é desligado de uma empresa e é substituido pela admissdo de outro em
seu lugar. O outro ponto de vista é do trabalhador, quando seu posto de trabalho em uma
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empresa é substituido por outro posto de trabalho em outra empresa.

A taxa de rotatividade pode, assim, ser definida como a razdo entre o valor minimo do
nimero de admitidos e de desligados que representa o tamanho da interse¢do e os conjuntos
de admitidos e desligados em dado periodo. A taxa de rotatividade ri no periodo i é descrita
por Dornelles Filho (2013) pela seguinte forma.

ri= min(ai di )
1/2 (ei+ei-1) (1)

Nessa equagdo, ai € o nimero de admitidos no ano j, di é o nimero de desligados no
ano j, ei é o estoque de empregos no ano i, ei-1 é o estoque de empregos no ano anterior.
Deve-se ressaltar que essa definicdo ndo é universal, é possivel utilizar no denominador da
expressdo o estoque no inicio do periodo (DORNELLES FILHO, 2013).

A esse respeito, destaca-se, ainda, uma ligacdo entre as emocgdes positivas e a
rotatividade, motivo pelo qual esses fatores devem ser abordados de forma conjunta. Além
disso, é preciso considerar que o gestor, ao adotar uma mentalidade otimista e uma
comunicagdo eficiente no local de trabalho, exerce uma influéncia positiva sobre seus
subordinados, devendo levar em conta a satisfacdo no trabalho e os sintomas de estresse para
examinar os resultados no volume de negécios da organizacgdo (SIU et al., 2015).

METODOLOGIA DA PESQUISA

Este estudo se caracteriza como uma pesquisa quantitativa, que conforme Cooper e
Schindler (2016), busca fazer a mensuragdo de uma populagdo. Ja o método empregado é
descritivo, o qual, segundo Pereira (2012), visa descrever as principais caracteristicas de
determinada populagdo ou estabelecer relagdes entre variaveis, envolvendo o uso de técnicas
padronizadas de coleta de dados, tais como questionarios.

A pesquisa foi realizada por meio de uma survey com a aplicagdo de um questiondrio
para o levantamento e a tabulagdo dos dados. Para o desenvolvimento desta pesquisa, foi
utilizada uma amostra ndo probabilistica. Enquanto a populagdo é o universo da pesquisa, a
amostra é uma parcela convenientemente selecionada desse universo (LAKATOS; MARCONI,
2010).

O questionario, desenvolvido com base em Frufrek (2015), foi aplicado aos
funciondrios de uma empresa do segmento metalomecanico de Caxias do Sul, que
representavam uma populagdo de 100 pessoas. Apds a aplicacdo, o nimero da amostra ficou

em 90 respondentes, o que corresponde a 90% da populagdo.

Os funcionarios estavam divididos por células, as quais abrangeram os setores de
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Seguranga do Trabalho, Engenharia da Qualidade e Engenharia de Processos. O critério de
escolha da empresa foi a disponibilidade para aplicacdo de uma pesquisa académica, e os
setores foram indicados devido aos seus altos indices de rotatividade na empresa.

A coleta dos dados ocorreu por meio de questionarios, constituidos de seis questdes
de mdltipla escolha e 15 questdes com uma escala Likert de cinco pontos. Antes da aplicacdo
com a amostra desta pesquisa, foram aplicados cinco questionarios como pré-teste para os
funciondrios da empresa. Ressalta-se que o pré-teste, conforme Gil (2010), ndo pode trazer
nenhum resultado referente aos objetivos, pois ele estd centrado na avaliagdo dos
instrumentos, visando, assim, garantir que estas megam exatamente o que se pretende medir.

A técnica utilizada para a analise dos dados foi a estatistica descritiva, que segundo
Larson e Farber (2016), é o ramo da estatistica que envolve a organizagdo, o resumo e a
representacdo dos dados. Além disso, a analise contou com o auxilio do software
IBM® SPSS Statistics.

ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Conforme Hair (2005), os dados tornam-se conhecimento somente depois de a anélise
ter identificado um conjunto de descri¢Ges, relagdes e diferencgas Uteis na tomada de decisdo.
Nesta secdo, consta a analise dos resultados obtidos mediante a aplicacdo dos questionarios
que foram divididos em duas partes, a primeira avaliou o perfil socioeconémico dos
entrevistados, cujos resultados sdo apresentados por meio de graficos e a segunda parte
averiguou os fatores da rotatividade de uma empresa do segmento metalomecanico, cujos
resultados sdo expressos por meio de tabelas.

Na Figura 1, a seguir, pode-se perceber que 70 respondentes sdo do género masculino
(78%) e 20 sdo do sexo feminino (22%).

Figura 1 - Género

= Feminino
= Masculino

Fonte: Elaborado pelos autores (2019).

A Figura 2, referente ao estado civil dos respondentes, evidencia que 45 respondentes
estdo casados ou sob regime de unido estavel (50%), 40 respondentes estdo solteiros (44%) e,
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05 respondentes sdo divorciados ou separados (6%).

Figura 2 - Estado civil

m Casado = Solteiro Divorciado

Fonte: Elaborado pelos autores (2019).

Ja na Figura 3, sobre a faixa etaria dos funcionarios, nota-se que 45 respondentes tém
de 21 a 30 anos (50%), 32 tém entre 31 e 40 anos (36%), 12 possuem de 41 a 50 anos (13%) e

1 tem acima de 51 anos (1%).

Figura 3 - Faixa etéria

50%

36%

13%

21 a30 anos 31 a40 anos 41a50anos Acimade 51 anos

Fonte: Elaborado pelos autores (2019).

Conforme demonstra a Figura 4, quanto a renda bruta mensal, 10 respondentes
ganham entre RS 1.001,00 e RS 2.000,00 (11%), 10 recebem entre RS 2.001 e RS 3.000,00
(11%), 19 tém renda entre RS 3.001,00 e RS 4.000,00 (21%), 22 estdo na faixa de RS 4.001,00
a R$ 5.000,00 (24%) e 29 ganham acima de RS 5.001,00 (32%).
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Figura 4 - Renda bruta

32%

24%

21%
11% 11%

R$1.001,00a R$2.001,00a R$3.001,00a R$4.001,00a Acima de
R$2.000,00 R$3.000,00 R$4.000,00 R$5.000,00 R$5.001,00

Fonte: Elaborado pelos autores (2019).

A Figura 5, por sua vez, indica o grau de instrucdo dos funcionarios, evidenciando que
5 respondentes tém ensino médio completo (6%), 40 participantes possuem ensino superior
incompleto (44%), 22 respondentes possuem Ensino Superior completo (24%), 5 participantes
tém Pds-Graduagdo incompleta (6%) e 18 respondentes possuem Pods-Graduagdo completa
(20%).

Figura 5 - Grau de instrugdo

44%
24%
20%
6% 6%
Ensino médio Superior Superior Poés-graduacdo Pds-graduacdo
completo incompleto completo incompleta completa

Fonte: Elaborado pelos autores (2019).

A Figura 6, que versa sobre o tempo de servico dos funciondrios, mostra que 3
respondentes possuem até seis meses de empresa (3%), 7 tém de seis meses a um ano (8%),
20 possuem de um a trés anos (22%), 16 tém de trés a cinco anos (18%) e 44 tém acima de
cinco anos (49%).
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Figura 6 - Tempo de servigo

49%

22%
18%

8%
- I
== ‘

Até 06 meses De O6 meses a De O1anoa DeO3anosa Acimade 05
01 ano 03 anos 05 anos anos

Fonte: Elaborado pelos autores (2019).

A partir da Tabela 1 até a Tabela 6, observam-se os resultados obtidos por meio do
questiondrio sobre os fatores da rotatividade. As questes a esse respeito foram divididas,
conforme a afinidade dos assuntos, nos seguintes blocos: lideranga, motivagdo, ambiente de
trabalho e plano de carreira. No Quadro 1, a seguir, consta-se o questionario sobre os fatores
da rotatividade.

Quadro 1 - Fatores da rotatividade

05 - Eu sei 0 que é esperado de mim no trabalho.

) 10 - Existe autonomia para resolver conflitos/melhorias na empresa.
Lideranga

13 - A lideranga pode influenciar positivamente ou negativamente a equipe de
trabalho.

01 - O atual trabalho me proporciona crescimento pessoal e profissional.
L 06 - As pessoas sentem orgulho em fazer parte da empresa.

Motivagao K o o
11 - O trabalho atual me proporciona estabilidade e confiabilidade.

15 - No decorrer deste ano, tive oportunidades de aprender e progredir no trabalho.

02 - A empresa possui um ambiente de trabalho agradavel.
Ambiente 04 - Existe cooperagdo entre os colegas da minha equipe de trabalho.
de trabalho 07 - As instalagdes fisicas da empresa estdo em boas condigdes.

08 - No meu setor ndo existe conflitos entre os colegas.

b 4 03 - A remuneragdo é compativel com a fungdo exercida.
ano de
. 09 - Existe plano de carreira na empresa onde trabalho.
carreira L . o o
12 - A realizagdo de treinamentos minimiza a rotatividade de pessoal.

14 - A politica salarial e de plano de carreira minimiza a rotatividade de pessoal.
Fonte: Elaborado por Frufrek (2015).
Na Tabela 1, referente a comparacgdo entre os géneros, pode-se perceber que ha 70

respondentes do sexo masculino, entre os quais a lideranca foi o fator mais relevante com
média de 4,19, e desvio padrdo de 0,63. Ja a menor média foi de 3,63 atribuida ao ambiente
de trabalho, sendo superior ao nivel da indiferenca, ou seja, superior ao grau de ndo concordo
nem discordo e desvio padrdo de 0,68.

Entre os 20 respondentes do sexo feminino, por sua vez, o fator mais relevante foi o
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plano de carreira, com média de 3,93 e desvio padrdo de 0,66, e 0 menos relevante foi
ambiente de trabalho com média de 3,54 e desvio padrdo de 0,89 o qual, segundo Cooper e
Schindler (2016) indica a que distancia da média os valores dos dados estdo normalmente. O
desvio padrdo também é um conceito importante para a estatistica descritiva porque revela a
quantidade de variabilidade dentro do conjunto de dados.

Assim, evidencia-se que 14% dos participantes do género masculino concordam com
as afirmagdes do fator lideranca e 13% dos respondentes do género feminino ndo tém opinido
formada sobre esse fator. Além disso, 75% dos entrevistados distribuidos entre os dois géneros
ndo possuem opinido formada sobre os demais fatores. Portanto, é possivel verificar que mais
da metade dos géneros ndo concordam nem discordam das afirmagdes.

A lideranga exerce um papel relevante na promogdo do engajamento, por
consequéncia, o engajamento tende a reduzir a intengdo de rotatividade (OLIVEIRA; COSTA
ROCHA, 2017).

Tabela 1 - Comparagdo entre género

Fatores N° de respostas Género Média Percentual | Desvio Padrao
Lid 70 Masculino 419 14% 0,63
lderanca 20 Feminino 3,88 13% 085
Motivacao 70 Masculino 391 13% 0,70
¢ 20 Feminino 3,86 13% 0,69
. 70 Masculino 3,63 12% 0,68
Ambiente de trabalho 20 Feminino | 3,54 11% 0,89
Plano de Carreira 70 Masculino 3,88 13% 0,70
20 Feminino 3,93 13% 0,66

Fonte: Elaborado pelos autores (2019).

Na Tabela 2, concernente a comparacdo entre os estados civis dos entrevistados,
percebe-se que ha 40 respondentes solteiros, para os quais o fator mais relevante foi lideranga,
com média de 4,16 e desvio padrdo de 0,68, e 0 menos relevante foi ambiente de trabalho,
com média é 3,90 e um desvio padrdo de 0,73. Entre os 45 casados, a média mais relevante
caiu na lideranca, com 4,12 e, desvio padrdo de 0,71, e a menor média recaiu no ambiente de
trabalho, com 3,40 e desvio padrdo de 0,64. E, entre os 05 divorciados, a média mais relevante
residiu no plano de carreira, com 3,85 e desvio padrdo de 0,29, e a menor no ambiente de
trabalho, com 3,10 e desvio padrdo de 0,65.

Em relagdo a esse resultado, sobre o ambiente de trabalho da empresa, cabe
mencionar que o primeiro passo para a solugdo de um problema é diagnosticar a situacdo atual,
ou seja, identificar o problema e saber o que o causa. Nesse sentido, cita-se a pesquisa de clima
organizacional, um dos instrumentos que podem ser utilizados para o levantamento do clima,
com o objetivo de verificar o grau de satisfagdo dos empregados em relacdo a empresa
(FERREIRA, 2013).
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Deve-se observar, ainda, os resultados entre solteiros (36%) 27% concordam com as
afirmacdes de lideranga, motivagdo e plano de carreira, e 9% ndo concordam nem discordam.
Entre os casados (32%), 9% concordam com o fator lideranga e 23% ndo concordam nem
discordam dos demais fatores. E, entre os divorciados (31%), ndo ha opinido formada sobre
esses fatores.

Tabela 2 — Comparagdo entre estado civil

Fatores N° de respostas | Estado civil Média Percentual Desvio Padrido
Lideranca 416 9% 0,68
Motivacao . 4,06 9% 0,71

Ambiente de Trabalho 40 Solteiro 3,90 9% 0,73
Plano de Carreira 4,06 9% 0,71
Lideranca 4,12 9% 0,71
Motivacao 3,77 8% 0,68
Ambiente de Trabalho 45 Casado 3,40 7% 0,64
Plano de Carreira 3,74 8% 0,67
Lideranca 3,80 8% 0,61
Motivacao 5 Divorciado 3,75 8% 0,40
Ambiente de Trabalho 3,10 7% 0,65
Plano de Carreira 3,85 8% 0,29

Fonte: Elaborado pelos autores (2019).

Na Tabela 3, que representa a comparacdo entre faixa etdria, observa-se ha 45
respondentes na faixa de 21 a 30 anos, para os quais a média mais relevante foi a lideranca
com 4,25 e desvio padrdo de 0,48, e a menor média foi o ambiente de trabalho, com 3,86 e
desvio padrdo de 0,69. Nota-se, ainda, que existem 32 participantes na faixa de 31 a 40 anos,
entre os quais a média mais relevante foi a lideranga, com 3,88 e desvio padrdo de 0,90, e a
menor média foi o ambiente de trabalho, com 3,23 e desvio padrdo de 0,68.

Entre os 12 respondentes na faixa de 41 a 50 anos, a média mais relevante foi 3,94
(ambiente de trabalho), com desvio padrdo de 0,64, e a menor média foi 3,19 (motivagdo), com
desvio padrdo de 0,71. Para o Unico respondente acima de 51 anos, a média mais relevante foi
o plano de carreira, com 5,00, e a menor foi o ambiente de trabalho com 4,00, ndo havendo
desvio padrdo neste caso. Pode-se considerar que as médias, tanto as mais relevantes quanto
as menos relevantes, foram superiores ao nivel da indiferenca, ou seja, superior ao grau de
“ndo concordo nem discordo”, tendo uma tendéncia a opgdo “de acordo”.

O papel do setor de recursos humanos é importante no apoio ao desenvolvimento da
lideranca desses gerentes de linha de frente, de modo que a adogcdo da lideranca
transformacional pode ajudar a facilitar o trabalho realizado e promover o bem-estar do
funciondrio melhorando as taxas de retencdo (CHENG, 2016). Isso vai ao encontro do fato de
que, na faixa etdria de 21 a 30 anos (25%), 19% concordam com os fatores de lideranga,
motivacdo e plano de carreira e 6% ndo concordam nem discordam, e 31 a 40 anos, (23%) nem
concordam nem discordam, de 41 a 50 anos (24%) ndo possuem opinido formada sobre esses
fatores, e, acima de 51 anos, (28%) os resultados foram de concordo a concordo totalmente.
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Tabela 3 — Comparagdo entre faixa etaria

Fatores N° de respostas | Faixa etaria Média Percentual Desvio Padrao
Lideranca 4,25 7% 0,48
Motivacao N 4,09 6% 0,54

Ambiente de Trabalho 45 21430 3.86 6% 0,69
Plano de Carreira 4,05 6% 0,68
Lideranca 3,88 6% 0,90
Motivacao N 3,58 5% 0,78
Ambiente de Trabalho 32 31a40 3,23 6% 0,68
Plano de Carreira 3,62 6% 0,64
Lideranca 3,80 5% 0,61
Motivacao s 3,19 6% 0,71
Ambiente de Trabalho 12 41250 3,94 6% 0,64
Plano de Carreira 3,87 7% 0,62
Lideranca 4,67 7%
Motivacao . 4,75 7%
Ambiente de Trabalho 1 Acima de 51 4,00 6% N
Plano de Carreira 5,00 8%

Fonte: Elaborado pelos autores (2019).

Na Tabela 4, que se destina a realizar uma comparagdo entre renda, percebe-se que
ha 10 respondentes que ganham entre RS 1.001,00 a RS 2.000,00, para os quais os fatores
relevantes foram motivacdo e ambiente de trabalho, ambos com média de 4,37 e desvio
padrdo de 0,46 e 0,81, respectivamente. O fator menos relevante foi plano de carreira com
média de 4,15 e desvio padrdo de 0,69. Entre os 10 respondentes que recebem de RS 2.001,00
aRS$3.000,00, o fator mais relevante foi lideranca, com média de 4,23 e desvio padrdo de 0,39,
e 0 menos relevante foi ambiente de trabalho, com média de 3,62 e desvio padrdo de 0,50.

Para os 19 respondentes que se enquadram na faixa salarial de RS 3.001,00 a RS
4.000,00, a média mais relevante (4,09) foi lideranca, com desvio padrdo de 0,51, e a menor
média foi ambiente de trabalho (3,58), com desvio padrdo de 0,66. Para os 22 respondentes
que ganham de RS 4.001,00 a RS 5.000,00, a média mais relevante foi de 3,88, no fator
lideranga, com desvio padrdo de 0,87, e a menos relevante foi de 3,22, no fator ambiente de
trabalho, com desvio padrdo de 0,87. Ja para os que recebem acima de RS 5.001,00, o fator
mais relevante foi lideranca com média de 4,24 e desvio padrdo de 0,78 e 0 menos relevante
foi ambiente de trabalho, com média de 3,63 e desvio padrdo de 0,59.

Para Knapik (2008), a motivacdo é importante para alcangar vantagem competitiva,
visto que um funcionario motivado gera qualidade nos servigos prestados. Ao encontro disso,
os resultados deste estudo indicam que, entre os respondentes que possuem renda de RS
1.001,00 a RS 2.000,00, 22% concordam com as afirmag8es dos fatores. Entre os que ganham
de RS 2.001,00 a RS 3.000,00, 14% concordam e 5% n3o concordam nem discordam. Entre os
que recebem de RS 3.001,00 a RS 4.000,00, 15% n3o tém opinido formada, e 5% concordam.
Entre os que recebem de RS 4.001,00 a RS 5.000,00, 18% n3do concordam nem discordam, e,
entre os que ganham acima de RS 5.001,00 10% que concordam e 10% ndo concordam e nem
discordam das afirmacdes.

Tendo isso em vista, ressalta-se que o comprometimento afetivo estd relacionado a
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intencdo de rotatividade (WONG et al., 2015) e que a rotatividade dos funciondrios é um
problema sério com o qual todas as organiza¢des precisam lidar. Além disso, destaca-se que a
falta de integracdo no ambiente e problemas de relacionamento sdo as maiores causas dessa
problematica (GUPTA, 2018).

Tabela 4 - Comparagdo entre renda

Fatores N° de respostas Renda Média Percentual Desvio Padrao
Lideranca 4,20 5% 0,48
Motivacao N 4,37 6% 0,46

Ambiente de Trabalho 10 1001 & 2000 4,37 6% 0,81
Plano de Carreira 4,15 5% 0,69
Lideranca 4,23 5% 0,39
Motivagcao - 4,00 5% 0,39
Ambiente de Trabalho 10 2001 & 3000 3,62 5% 0,50
Plano de Carreira 4,12 5% 0,32
Lideranca 4,09 5% 51%
Motivacao N 3,96 5% 44%
Ambiente de Trabalho 1° 3001 & 4000 3,58 5% 66%
Plano de Carreira 3,76 5% 71%
Lideranca 3,88 5% 0,87
Motivagao N 3,36 4% 0,86
Ambiente de Trabalho 22 4001 a 5000 3,22 4% 0,77
Plano de Carreira 3,59 5% 0,76
Lideranca 4,24 5% 0,78
Motivagao 28 Acima de 4,03 5% 0,63
Ambiente de Trabalho 5001 3,63 5% 0,59
Plano de Carreira 3,98 5% 0,63

Fonte: Elaborado pelos autores (2019).

A insatisfacdo no oficio, a falta de comprometimento na organizacdo, o desempenho
profissional, a procura de emprego e as oportunidades de trabalho estdo entre as principais
causas de rotatividade de funcionarios. Dessa maneira, a evolugdo da retengdo comeca no foco
da empresa em uma combinagdo de fatores econémicos e fatores ambientais (SAMAD; SAUFI,
2017).

Na Tabela 5, que fornece um cotejo entre grau de instrucdo, percebe-se que ha 5
respondentes com ensino médio completo, para os quais o fator mais relevante foi a lideranga,
com 4,13 e desvio padrdo de 0,87, e a menos importante foi o ambiente de trabalho, com
média de 4,50 e desvio padrdo de 0,73. Entre os 40 entrevistados com ensino superior
incompleto, o fator em destaque foi a lideranca, com média 4,13 e desvio padrdo de 0,52, e
com menor média (3,74) foi o ambiente de trabalho, que apresentou um desvio padrdo de
0,75.

J& entre os 22 respondentes com o ensino superior completo, a média mais
significativa foi de 3,97 para a lideranca, com desvio padrdo de 0,80 e a menor foi de 3,34 para
o ambiente de trabalho, com desvio padrdo de 0,76. Para os 5 participantes com Pds-
Graduagdo incompleta, a média mais relevante foi de 4,25 para o plano de carreira, com desvio
padrdo de 0,47 e a menor média foi de 3,85 para o ambiente de trabalho, com desvio padrédo
de 0,60. No caso dos respondentes com Pds-Graduagdo completa, a média mais relevante foi
lideranga, com 4,24 e desvio padrdo de 0,94, e a menor foi ambiente de trabalho com 3,57 e
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desvio padrdo de 0,65.

Ao encontro dos resultados obtidos nesta pesquisa acerca da lideranga, Madruga
(2014) afirma que liderar é um caminho viavel e gratificante, que proporciona significados e
beneficios para a vida pessoal e profissional dos envolvidos. Quando se alcanga a liderancga, sdo
beneficiados os colaboradores, os clientes, os acionistas e o proprio individuo que se tornou
lider.

Tanto as praticas de recursos humanos quanto a qualidade da relacdo lider-liderado
podem influenciar o engajamento dos empregados, evidenciando a importdncia de
investimentos nessas areas por parte das empresas. O engajamento também estd associado a
diferencas individuais e, portanto, a construcdo de uma forga de trabalho engajada pode exigir
estratégias de selecdo que privilegiem trabalhadores mais positivos a respeito de si mesmos
(OLIVEIRA; COSTA ROCHA, 2017).

Dessa forma, verifica-se que, quanto ao grau de instrucdo, entre os que possuem
ensino médio completo (21%), 15% ndo concordam e nem discordam, e 6% concordam com as
afirmacdes sobre os fatores que afetam a rotatividade. Entre os que possuem, ensino superior
incompleto (21%), 15% ndo concordam nem discordam e, 6% concordam, e entre os que tém
superior completo (20%), ndo concordam nem discordam. Ja& entre os que possuem Pds-
Graduagdo incompleta, 17% concordam, e 5% ndo concordam nem discordam. E, entre os que
apresentam Pds-Graduagdo completa (21%), 15% ndo concordam nem discordam e 6%
concordam com as afirmacdes a respeito dos fatores.

Tabela 5 — Comparagdo entre grau de instrugdo

Fatores N° de respostas |nGsrt?'5g:déi Média Percentual Desvio Padrao
Lideranca 4,13 6% 0,87
Motivagcao 5 Ensino médio 3,70 5% 0,82

Ambiente de Trabalho completo 3,50 5% 0,73
Plano de Carreira 3,75 5% 0,68
Lideranca 4,13 6% 0,52
Motivacao 40 Superior 3,99 5% 0,54
Ambiente de Trabalho incompleto 3,74 5% 0,75
Plano de Carreira 3,88 5% 0,76
Lideranca 3,97 5% 0,80
Motivacao 22 Superior 3,64 5% 0,85
Ambiente de Trabalho completo 3,34 5% 0,76
Plano de Carreira 3,74 5% 0,60
Lideranca Pos - 4,20 6% 0,30
Motivagao 5 graduacso 4,05 5% 0,57
Ambiente de Trabalho incompleta 3,85 5% 0,60
Plano de Carreira 4,25 6% 0,47
Lideranca Pos - 4,24 6% 0,94
Motivacao 17 graduacao 3,97 5% 0,75
Ambiente de Trabalho completa 3,57 5% 0,65
Plano de Carreira 3.97 5% 0,65

Fonte: Elaborado pelos autores (2019).

Conforme evidenciada a Tabela 6, referente ao tempo de servico, ha 3 respondentes
com até seis meses de empresa, entre os quais a média mais relevante foi ambiente de
trabalho, com 4,83 e desvio padrdo de 0,14, e a menos relevante foi plano de carreira, com
4,58 e desvio padrdo de 0,52. Entre os 7 participantes com seis meses a um de trabalho na
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empresa, a média mais relevante foi a motivagdo, com 4,29 e desvio padrdo de 0,22 e a menos
relevante foi o ambiente de trabalho, com 4,07 e desvio padrdo de 0,81.

J& entre os 20 respondentes com um ano a trés anos de trabalho na empresa, o fator
mais significativo foi a lideranga, com média de 3,98 e desvio padrdo de 0,48, e menos
significativo foi ambiente de trabalho, com média de 3,58 ambiente de trabalho e desvio
padrdo de 0,62. Para os 16 respondentes com trés anos a cinco anos de atuagdo na empresa,
liderancga foi o fator em destaque com média de 3,85 e desvio padrdo de 0,62, e com menor
média (3,08) foi ambiente de trabalho, que apresentou desvio padrdo de 0,69. Entre aqueles
com mais de cinco anos na empresa, a média mais relevante foi lideranca (4,22) e desvio padrdo
de 0,82, e a menos importante foi ambiente de trabalho (3,65), com desvio padréo de 0,65.

Tabela 6 - Comparagdo tempo de empresa

Fatores N° de respostas Tz‘::,:;ge Média Percentual Desvio Padrao
Lideranca 4,78 6% 0,19
Motivacao . 4,67 6% 0,58

Ambiente de Trabalho 3 Até 06 meses 4,83 6% 0,14
Plano de Carreira 4,58 6% 0,52
Lideranca 4,14 5% 0,33
Motivagéo 7 06 meses a 01 4,29 5% 0,22
Ambiente de Trabalho ano 4,07 5% 0,81
Plano de Carreira 4,21 5% 0,47
Lideranca 3,98 5% 0,48
Motivagao 20 01 ano a 03 3,89 5% 0,38
Ambiente de Trabalho anos 3,58 4% 0,62
Plano de Carreira 3,85 5% 0,42
Lideranca 3,85 5% 0,62
Motivagao 16 03 anos a 05 3,41 4% 0,69
Ambiente de Trabalho anos 3,08 4% 0,69
Plano de Carreira 3,77 5% 0,51
Lideranca 4,22 5% 0,82
Motivacao a3 Acima de 05 3,95 5% 0,76
Ambiente de Trabalho anos 3,65 5% 0,65
Plano de Carreira 3,82 5% 0,83

Fonte: Elaborado pelos autores (2019).

Os funcionarios tém uma compreensdo mais clara de seus objetivos quando seus
lideres praticam a lideranca transformacional. Diante disso, acredita-se que os lideres
transformacionais sejam capazes de alcangar tais resultados porque tendem a articular metas
claras instruindo os funcionarios sobre como desempenhar suas fungdes e possibilitando-lhes
desenvolvimento profissional (CAILLIER, 2016).

Pode-se considerar na Tabela 6 que as médias, tanto as maiores quanto as menores,
foram superiores ao nivel da indiferenca, ou seja, superiores ao grau de “ndo concordo nem
discordo”, tendo uma tendéncia a opgdo “de acordo”. No caso da questdo sobre os fatores de
rotatividade, tendo em vista o tempo de empresa, observa-se que até seis meses de empresa
(24%), os entrevistados concordam com as afirmacgdes, e de seis meses a um ano (20%),
concordam. De um ano a trés anos (19%), nem concordam nem discordam. De trés a cinco
anos (18%), ndo concordam nem discordam, e acima de cinco anos (20%), 15% nao discordam
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nem concordam, e 5% concordam com as afirmagdes.

Ressalta-se, assim, que, com a implementacdo de estratégias bem-sucedidas para
reduzir a rotatividade de funcionarios, as operagdes e a lucratividade dos negdcios podem ser
poupadas no que concerne a degradacdo das interrupgBes operacionais, devido ao
recrutamento frequente e a falta de mdo de obra (SMITH, 2018). Além disso, a dedicacdo e o
bom ambiente de trabalho sdo os indicativos que levam, de modo significativo a satisfagdo no
trabalho e a redugdo das intengdes de rotatividade. Embora a satisfagcdo no trabalho possa ser
aumentada pela melhoria do envolvimento dos funciondrios em suas funcbes, apenas essa
estratégia pode ndo ser uma solugdo eficaz para melhorar a satisfacdo no trabalho (LU et al.,
2016).

CONSIDERAGOES FINAIS

Esta pesquisa teve como objetivo analisar os principais fatores que influenciam a
rotatividade de uma empresa do segmento metalomecéanico de Caxias do Sul, abrangendo os
setores de Seguranca do Trabalho, Engenharia da Qualidade e Engenharia de Processos. O
estudo aponta que o fator ambiente de trabalho é o principal responsdavel pela rotatividade na
empresa. Diante dessa conjuntura, os profissionais da area de recursos humanos dessa
empresa devem estar atentos aos primeiros sinais de turnover, estimar as possiveis
consequéncias, que podem ser positivas ou negativas, fazer implanta¢des de politicas e praticas
para um controle eficaz do problema e antecipar futuras causas para o gerenciamento da
rotatividade.

A partir dos conceitos tedricos evidenciados nesta investigacdo sobre o tema da
rotatividade, foi possivel aprender sobre os principais fatores que influenciam na rotatividade.
Tal apropriagdo tedrica contribuiu para que o objetivo proposto fosse atingido e permitiu
depreender que o assunto da rotatividade causa impactos relevantes na estrutura de uma
empresa.

Pode-se concluir que cada fator tem seu grau de importancia dentro da empresa
estudada, sendo a lideranga ponto mais forte e o ambiente de trabalho ponto mais fraco.
Contudo, a motivacdo estd diretamente ligada a rotatividade, pois um funciondrio motivado
rende mais para a empresa, trabalha de forma mais feliz e apresenta um grau de satisfagédo
maior. Desse modo, uma empresa sem plano de carreira, por exemplo, também impacta na
motivagdo de seus colaboradores, visto que as pessoas buscam reconhecimento e crescimento
profissional ao longo de sua jornada de trabalho.

Além disso, ressalta-se que a boa lideranga contribui para a equipe como um todo,

pois um lider exerce forte influéncia sobre os funcionarios e contribui para a formacdo de
profissionais mais competentes e alinhados com os objetivos da empresa. O ambiente de
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trabalho, por sua vez, constitui um fator muito relevante para os funcionarios, pois determina
as condigBes em que estes passam a maior parte do seu dia, motivo pelo qual é importante
que haja um clima agradavel de coleguismo e cooperacgdo entre todos. Quando isso ndo ocorre,
a chance de haver rotatividade é grande.

Conclui-se, ainda, que uma empresa saudavel com pontos positivos atrai seus
funciondrios, e lhe despertam o desejo de continuar trabalhando na mesma empresa por um
periodo longo de tempo, e minimizando assim, a rotatividade de pessoal que preocupa tantos
empregadores nesse segmento. Com o indice de rotatividade reduzido, a empresa tera maior
seguranca em relacdo a estabilidade dos seus funcionérios, pois estes se dedicardo mais ao
trabalho, garantindo desempenho e eficiéncia, uma vez que, com novas politicas de recursos
humanos implantadas, o ambiente de trabalho estara propicio para que tanto os objetivos
individuais dos funcionarios, quanto os objetivos da empresa sejam alcangados. Ademais, a
empresa diminui custos decorrentes da rotatividade, a exemplo de custos de contratacgdo e
rescisdo, bem como de treinamentos e integracdo de funcionarios iniciantes.

Quanto as limitagBes desta pesquisa, destaca-se que a amostra utilizada ndo permite
generalizagBes e que houve, certo desconforto por parte dos respondentes ao preencherem
os questionarios, em virtude de uma das autoras ser colaboradora da empresa estudada, o que
pode ter ocasionado influéncia nas respostas dos entrevistados. Em relacdo a pesquisas
futuras, sugere-se realizar um estudo com o mesmo escopo tedrico, mas em outros setores
econdmicos, como comércio e servicos. Também se sugere efetuar uma pesquisa no mesmo
setor, mas com abordagem qualitativa.
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