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RESUMO

FERREIRA, Réberson da Costa. Empresas Familiares: um estudo de caso sobre as razoes
do Turnover elevado na empresa X. Passo Fundo, 2014. 46f. Trabalho de Conclusdo de
Curso (Curso de Ciéncias Contabeis). UPF, 2014.

O presente estudo tem como objetivo identificar e analisar quais os reais motivos do indice
turnover na empresa x ser elevado. E os impactos que o problema gera para a organizagéo.
A baixa rotatividade de pessoal ¢ fator determinante para 0 bom desempenho das atividades
operacionais das empresas, garantindo a produtividade e qualidade no produtos ou servigos
oferecidos. O estudo foi realizado em uma empresa do grupo familiar, devido sua
importancia econdmica tanto para o pais como para 0 mundo. Foi realizada uma pesquisa
exploratéria em forma de estudo de caso, foram levados questionarios e aplicados a
funcionarios ativos e desligados na matriz e filiais.

Palavras-chave: Turnover. Empresas Familiares.
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1 INTRODUCAO

1.1 CONTEXTUALIZACAO

O mundo contemporaneo, em seu atual cenario competitivo dos negdcios, obriga as
empresas a criar mudancas na forma de gestdo. Entre os diversos tipos de empresa, hd uma

em especial que vem chamando a atencdo de todos por sua gestdo: a empresa familiar.

A cada dia aumenta a preocupagdo pela gestdo familiar, € preciso que os gestores
tenham um processo de profissionalizagéo, o clima organizacional e a rotatividade maior do

que me outras empresas do mesmo ramo também chama atengé@o de pesquisadores.

Com a entrada e saida constante de colaboradores, essas empresas saem perdendo

com mais gastos com admiss@es e rescisdes e com treinamento de novo pessoal.

Este estudo dirige-se especificamente a uma empresa familiar do ramo do comércio

varejista do vestuario.

Primeiramente o estudo se dara na busca da causa do problema, fazendo um
comparativo entre as filiais, isto é, analisando condices fisicas e motivacionais que afetam

sobremaneira o desempenho do individuo.

Apos esta etapa sera feito estudo das melhores possibilidades para solugdes dos

problemas.

Dessa forma acrescentara a empresa uma nova forma de gestdo, ampliando as opgoes

dos administradores.
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1.2 IDENTIFICACAO E JUSTIFICATIVA

O trabalho serd desenvolvido em uma empresa familiar do ramo do comércio

varejista vestuario, que atende as regies norte, noroeste e sul do estado.

Sua Matriz esta situada em Passo Fundo/RS, onde ficam a parte de Recursos
Humanos e contabilidade da empresa. No qual a rotatividade é resultado de uma série de
questionamentos, a respeito do que leva os colaboradores ndo fixarem-se na empresa, desta

forma surgiu o problema.

Justifica-se este pela busca da resposta para um problema identificado na empresa X.
Qual seria o motivo para, em uma empresa familiar, se ter mais dificuldades em

manter seus funcionarios e o indice turnover ser elevado?

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo Geral

O objetivo geral deste trabalho € identificar quais as variaveis que influenciam na

maior rotatividade de funcionarios em empresas familiares.

1.3.2 Objetivos Especificos

- Calcular o indice de turnover da empresa no ultimo ano.

- Pesquisar com funcionarios demitidos ou que pediram para sair, 0 motivo do

desligamento. Analisar o clima das filiais com poucos casos de demissédo

- Consultar gestores sobre uma possivel mudanca de tratamento aos seus

subordinados.

- Propor implantagdo de beneficios aos colaboradores e de um modelo de plano de

carreira ainda ndo existente na rede de lojas.



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 GESTAO EM EMPRESA FAMILIAR

Empresa familiar sdo aquelas em que uma familia detém o controle em termos de
nomear a gestdo, e alguns dos membros da familia participam e trabalhem na empresa.
Segundo Casillas, Vasquez e Dias (2007) as proprios empresas familiares estdo admitindo
que sua natureza familiar é apenas mais uma caracteristica da empresa que influéncia

inimeros campos organizacionais.

Na maioria das vezes essas empresas comegam com pequenos negdcios com pouca
estrutura e funcionarios. As que crescem ainda guardam, na sua forma de pensar, 0s

processos de quando eram pequenas.

Conforme Foguel e Souza (1995) empresa familiar € uma organizacao que visa obter
lucros pelo proprietario, incluindo varios membros da familia, como pai, mae, filhos e até
outras geracdes como primo. Ressaltamos que além da complexidade dos familiares que sao
uma organizacdo de multiplas diferencas existe administracdo da empresa com
particularidades onde surge dentro de seus sustentos, com tantas contratacbes surgem 0s
conflitos de autoridade e poder dificeis de gerar pela presenga de sentimentos envolvidos.

As questdes emocionais e particulares sdo empecilhos para as organizagdes
familiares, desentendimentos entre parentes e discussdes sobre autoridade dificultam o

crescimento da empresa.

As empresas familiares se diferenciam das outras organizagdes de uma forma
peculiar onde existe pontos positivos e negativos. Pontos positivos é a confianga que existe
nos componentes familiares e pontos negativos a inexisténcia de pessoas qualificadas para
exercer a funcéo desejada. Essa confianca demasiada nos componentes da empresa também

causa preocupacdo a analistas, tomadas de decisdes equivocadas e falta de
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comprometimento podem levar uma organizagdo familiar a ruina.

Esse tema tem sido constantemente abordado por ser um modelo de empresa
importante para o desenvolvimento mundial e do pais com grande representatividade em
relacdo ao numero de empresas existente, com inimeros casos de sucesso e outros de

fracasso.

A falta de qualificacdo ndo so e, organizagdes familiares é um problema recorrente

que no cenario mundial é encarado com muita seriedade por administradores e governantes.

As principais causas citadas por Hampton (1990) para o fracasso sdo a falta de
planejamento estratégico e estruturado, concentra¢do por tradicdo em um Gnico produto e
brigas por sucesso. O medo da mudanca atrapalha esse tipo de organizagdo, erros em

avaliacGes de investimentos também afeta para esse fracasso.

A maior parte dos casos de sucesso passam por uma terceirizacdo de gestores e
profissionalizagdo de empregados, selecionando uma gama maior de produtos, focando um
ambiente saudavel na empresa possibilitando melhor relacionamento entre gestores,

funcionarios e clientes.

Na realidade em todo tipo de organizacdo necessita de pessoas qualificadas, com
gestores focados em resultados e um ambiente adequado de trabalho, a procura por vagas

nessas empresas crescera assim como a lucratividade dos sécios.

2.2 PROFISSIONALIZACAO

A profissionalizacdo é um fator chave para a evolugdo de qualquer organizagdo faz
parte do amadurecimento e do planejamento de crescimento de uma empresa que queira

prosperar em um mercado competitivo como o atual.

O processo de desenvolvimento do funcionario tem como finalidade “desenvolver o
talento e despertar de suas potencialidades, permitindo que aflorem e crescam o nivel
desejado de resultados. (MARRAS, 2009).

Em qualquer tipo de organizagcdo é necessario ter profissionais capacitados para

desenvolver corretamente as tarefas passadas a cada setor.

Em empresa familiares ha particularidades que podem dificultar no sistema de

profissionalizacdo da empresa. E comum perceber que profissionais que ndo tem o nivel
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adequado de conhecimento sdo designados para ocuparem cargos de lideranca na empresa.

O parentesco e os lagos de amizade sdo alguns dos fatores que influenciam nessa
erronea decisao. Cargos de confianca ou de gestdo devem ser ocupados por pessoas com boa

experiéncia e grau de escolaridade elevado, o que facilitara nas tomadas de deciséo.

De acordo com Lodi, (1999) “Profissionalizacdo ¢ o processo pelo qual a
organizacdo familiar ou tradicional assume praticas administrativas mais racionais,

modernos e menos personalizados”.

Esse modelo moderno deve ser seguido para obter sucesso tanto nas organizacoes

convencionais, como nas organizagdes familiares.

Segundo Etilioni (1990) a distincéo entre familia e empresa € necessario, porém nada

simples de fazer, pois ha influéncia natural de um sobre o outro.

A separacdo entre familiares e profissionais deve ser feita gradativamente, nem todos
os familiares devem se ausentar da empresa, apenas os desqualificados e sem interesse em

aprender devem ficar fora do ciclo.

Partindo desse principio Lodi (1999) cita trés caracteristicas béasicas para a
profissionalizacdo empresa familiar, a integracdo da familia na geréncia ou direcdo da
empresa; a adogdo de praticas administrativas mais racionais; a ado¢do com sucesso de
consultoria de assessoria externas trazendo para dentro da empresa as experiéncias vividas
por outras organizacdes mais avancadas, ou sendo essas experiéncias resultadas de estudos

universidades ou centro de pesquisa.

A assessoria externa € de extrema importancia para apurar importancia para apurar

erros e apontar caracteristicas que dificultam o sucesso da organizacéo familiar.

O mercado enfatiza a necessidade da empresa serem profissionalizadas independente
de sua origem ser familiar ou ndo. (HAMPTON, 1999).

O fator de ter um profissional contratado ndo significa que a empresa seja
profissionalizada. E necessario a adocdo de uma nova conduta baseada em fatos e critérios
que tornem a empresa mais agil com o foco no resultado, independente de os profissionais
serem ou ndo ligados a familia. Independentemente de ser proprietario, herdeiro ou
funcionario é fundamental que todos sejam capacitados para seus receptivos cargos e
posicdes dentro da organizacado, para dessa forma se tenta um processo sucessorio seguro e

transparente.
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No momento em que 0 mercado vive esta evidente que as organiza¢Ges que nao

tiverem profissionais qualificados tendem a falhar.

2.2.1 Departamentalizacéo e descentralizacdo

A departamentalizacdo € um processo cada vez mais usado em empresas familiares,
atribui-se a cada departamento responsabilidade por certo procedimento da empresa, e ao
final do processo é cobrado e valorizado o setor.

Esse sistema acaba descentralizando as tomadas de decisbes 0 que em empresas

familiares acaba sendo um fator decisivo no sucesso da organizacéo.

Com a maioria das organizagdes utilizando uma estrutura funcional, o controle era

centralizado ou seja toda tomada de decisdo passava pelo mesmo setor.

Conforme Hampton (1990) descentralizar as decisdes nada mais € que remanejar as

tarefas do dia-a-dia.

A centralizacdo ou descentralizacdo depende das circunstancias de cada organizacao,
no caso de organizacBes familiares € mais dificil conseguir descentralizar as decisGes pois

os familiares querem participar ativamente dos negécios.

Segundo Cury (2000) pratica de descentralizar grandes empresas é cada vez mais
usada e na maioria das vezes alcanca sucesso. Acrescenta ainda que a descentralizacdo esta

intimamente ligada ao processo de departamentalizacéo.

Alguns fatores devem ser levado em conta para a departamentalizacdo, o clima
organizacional, os produtos, e principalmente o preparo dos funcionarios a adaptar-se as

mudancgas.

Foguel e Souza (1995) defendem que a departamentalizacdo deve comegar por uma
divisdo especifica do trabalho. Cada cargo deve ter sua funcéo especifica, 0s setores devem

ser cobrados somente pelas suas atribuigdes.

Se necessario deve fazer um organograma com departamentos, fun¢Ges e cargos bem
definidos. Na pratica, em organizagdes familiares, ndo é tdo simples assim o medo da

mudanca e muitos familiares em cargos de confianca, dificultam cobrancas de fungéo.

Somente uma reformulacdo interna as empresas familiares conseguiram
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departamentalizar e descentralizacdo cobrancas e decisoes.

2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

Chiavenato (2003) define clima organizacional como sendo as impressdes gerais ou
percepcOes dos empregados em relacdo ao seu ambiente de trabalho, embora nem todos os

individuos tenham a mesma opinido, nem a mesma percepgao.

Pelo entendimento de Cury (2000) clima organizacional também pode ser definido
como um conjunto de variavel que busca identificar os aspectos que precisam ser

melhorados em busca da satisfacdo e bem estar dos colaboradores.

Segundo Etilioni (1990) quanto mais otimista for expectativa que os dirigentes tem

de participacdo do trabalhador, maior seré a necessidade de garantia de um excelente clima.

Chiavenato (2006) acrescenta que o clima organizacional esta internamente

relacionada com a grande motivacgéo de seus participantes.

Com as frequentes mudangas no cenario das organizagbes a gestdo do clima
organizacional é fundamental ao desenvolvimento de qualquer empresa. Isso mostra um
dilema em comum no esfor¢o de descrever e compreender 0 comportamento humano, diante
disso incentivam os trabalhadores mostrando o quanto ele é importante para a existéncia de

um clima harmonioso.

Portanto o clima organizacional reflete 0 comportamento organizacional, isto € sdo
atributos especificos de uma organizacédo, seus valores ou atitudes que afetam a maneira

pela qual as pessoas ou grupo relacionam no ambiente de trabalho.

2.4 CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional é um fator determinante, todos os membros da empresa

participam diretamente na cultura que determina a forma de sentir dos seus membros.

Para que a cultura reflita na organizagdo de maneira a proporcionar-lhe o alcance do
objetivo e metas inseridos no ambiente organizacional é preciso harmonizar o interesse da

empresa com seus colaboradores.
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A cultura influéncia a empresa como um todo, cada tomada de decisdo, cada
planejamento ou projecdo. Ja Barbosa (2002) afirma que:
a cultura organizacional sdo valores, crencas e simbolos que impactam no
comportamento das pessoas, no desempenho econémico e nos processos de
mudancas organizacional.
Segundo Cury (2000) a cultura se refere a um sistema de valores compartilhado pelos
membros que deferéncia uma organizacdo dos demais, € um conjunto de caracteristica

chave que a organizacéo valoriza.

E preciso tentar conciliar os interesses de cada trabalhador com os da companhia ou
de quem tomou a decisdo, de modo que, quando as pessoas agirem por interesse proprio,

sirvam igualmente ao interesse geral.

Quando a cultura organizacional é compreendida pelo seus integrantes, através do

conhecimento dos objetivos e metas da empresa esta cultura se torna forte.

Toda a empresa desenvolve uma cultura organizacional que é identificada como a

personalidade dessa empresa. A cultura da organizacgdo evolui com o passar do tempo.

Pensando nisso Hampton (1990) cita que o desenvolvimento da cultura relaciona —se
com o estagio de vida da organizacdo. Isso significa que no nascimento e nos primeiros
momentos da vida, uma organizacdo é muito dependente de seus fundadores e idealizadores,

e a cultura serve como um forte de identidade e calor que mantém a organizag&o da unidade.

A influéncia da cultura familiar na cultura organizacional é onde mais motiva, pois
refere-se a origem de valores e crencas da familia. Toda essa influéncia reflete nas acdes de
seus diretores e funciondrios trazendo para dentro das organizacbes comportamentos

especificos.

2.5 COMPORTAMENTO NAS ORGANIZACOES

O comportamento nas organizagdes serve para melhorar o ambiente de trabalho
dentro das organizac¢des avaliando assim o relacionamento entre a equipe, a postura dos
integrantes e a relagdo entre chefia. Sendo utilizado também para melhorar o convivio nas
organizacdes. A pesquisa sobre comportamento nas organizacdes virou um fator de grande

valor para os departamentos, pois nada mais é que a leitura de postura dos integrantes da
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empresa.

Segundo Etilioni (1990) o comportamento organizacional se preocupa com o estudo
de quais pessoas fazem nossas organizacdes e de como esse comportamento afeta o

desenvolvimento destas organizacdes em forma geral.

Isso demonstra a importancia do desenvolvimento do comportamento humano dentro
das organizacOes que busca tratar de forma exclusiva os seus individuos, grupo e de toda
sua estrutura, sobre o comportamento dentro das organizacGes para que haja atitude e

maturacao, assim promova a melhora da eficacia organizacional.

Para Chiavenato (2003) o comportamento organizacional estuda o comportamento do

individuo e os impactos no ambiente das organizagdes.

Essas analises visam trazer maior entendimento sobre as lacunas empresarias para o

desenvolvimento continuo de solu¢des promovendo harmonia entre os colaboradores.

Foguel e Souza (1995) ja citavam um esboco de andlise muito utilizado nas
organizagOes que destacava dois niveis de estudo de comportamento organizacional: Nivel
individual que estuda as expectativas, motivacbes e competéncias demonstradas
individualmente pelo colaborador; ou Nivel grupal que analisa a formagdo das equipes,

grupos e funcdo de desempenhadas, a interacdo dos funcionarios e a influéncia de liderar.

Esses entendimentos possibilitam mapear os profissionais que necessitam de
aprimoramento e desenvolvimento em alguns quesitos identificando os que mais destacam —

se em determinada fungé&o.

Uma avaliacdo de comportamento organizacional negativo propicia caracteristicas

como apatia, frustracdes, insatisfacao, conflitos entre colaboradores e desmotivacéo.

O recurso humano deve estar sempre atento a mudancas de comportamento,

conseguindo analisar as situacdes que influenciam o bem estar dos colaboradores.

2.6 RECURSOS HUMANOS

Recursos humano é uma especialidade que surgiu pelo crescimento e dificuldade em

realizar as tarefas nas organizacoes.

Segundo Chiavenato (2003) o surgimento do recursos humano tem como objetivo
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inicial, organizar a vida do trabalhador na empresa, desta forma era visto como como uma
atitude mediadora de pouca relevancia no qual as pessoas ndo eram vistas como recurso

importante.

Né&o fazendo referéncia aos dias atuais onde o setor de recurso humano € um dos
mais importantes da organizacdo. O foco no bem estar dos funcionarios e a falta de méao de

obra ajudou no crescimento desse setor.

Atualmente a maioria das empresas brasileiras de grande e médio porte mantém
departamento de recurso humanos, porém a adocdo dessa designacdo parece estar

relacionada ao interesse em apresentar uma caracteristica de modernidade.

Conforme Barbosa (2002), cita o setor de recursos humanos exerce um papel de

coordenacdo entre os interesses da empresa e dos colaboradores, buscando um equilibrio.

Esse equilibrio caracteriza pelo interesse de funcionarios em exercer determinada
fungdo e em contraponto os beneficios que a organizacao era disponibilizar para executar as

tarefas.

Os objetivos da area de recursos humanos deve estar bem clara aos diretores para

assumir e cobrar dos integrantes do setor.

De acordo com Cury (2002), os objetivos do recursos humanos é esclarecer o que 0s
administradores podem esperar de cada colaborador avaliando nos que tem mais
dificuldades.

Partindo disso cabe ao encarregado do setor promover cursos e treinamentos na
busca de uma melhora profissional dos colaboradores. Quem trabalha nesse setor deve ter

um preparo especial para conseguir lidar e trabalhar efetivamente com pessoas.

Entender o comportamento humano e ajudar a construir uma mao de obra adequada

para organizacao faz parte das atribui¢Ges do recuso humanos.

As empresas atualmente buscam um aumento em sua produtividade, o que leva o
gestor de pessoas, como € conhecido o responsavel pelo recursos humanos, identificam

melhor caminhos para o planejamento do trabalho.

As principais caracteristicas para assumir a area de recursos humanos nas
organizac0es sdo agilidade, visdo ampla sobre gerenciamento e raciocinio rapido na tomada
de decisOes. Pois 0 gestor de pessoas precisa se preocupar com as formas que utilizardo para
manter colaboradores motivados e focados no trabalho.
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Em empresas familiares infelizmente esse setor esta abaixo do esperado, em funcéo
de maioria das organizacdes o setor dos recursos humanos ainda é comandado por pessoas
sem qualificacBes. As contratacbes sdo feitas por integrantes da familia e o gestor de

pessoas também possui parentesco.

Para atingir o éxito também em organizacbes familiares cabe aos diretores
proporcionar a estrutura e os profissionais necessarios para o departamento dos recursos

humanos, que se tornou um dos mais importantes setores das organizac¢@es nos dias atuais.

Recursos humanos ainda é responsavel por acdes como recrutamento de pessoal,

selecdo, treinamento, remuneracao e beneficios aos colaboradores.

2.6.1 Recrutamento e selecdo

A atividade de recrutamento e selecdo de pessoas estd conquistando seu espacgo a
medida que identifica as competéncias individuais necessarias ao alcance das estratégias

organizacionais.

Chiavenato (2003) comenta a forma de recrutamento que é feito a parte das
necessidades presentes e futuras de recursos humanos da organizagdo. Consiste na pesquisa
e intervencdo sobre as fontes capazes de fornecer a organizagdo um ndmero suficiente de
pessoas necessarias ao recrutamento de seus objetivos. E uma atividade que tem por
objetivo imediato através candidatos dentre os quais serdo selecionados os futuros
participantes da organizacdo. Ja a selecéo funciona um filtro que permite que apenas aquelas

pessoas que apresentam caracteristicas desejadas pela empresa ingressdo na mesma.
O recrutamento segundo Cury (2000) é:

“Atrair candidatos para as posi¢cdes em aberto nas organizacdes. A selecdo € o

processo de escolha de candidatos antes de serem recrutados.”

Para Casillas, Vasques e Dias (2007) o recrutamento é a etapa inicial do processo de
busca e atracdo de pessoas para organizacdo. Considerando também que no processo de
selecdo significa as escolhas de pessoas mais qualificadas para determinada funcdo que a

organizacgéo necessita.

O recrutamento é de fundamental importancia para as organizacOes, e nessa etapa

que a empresa divulga as oportunidades e necessidades dela. O passo seguinte é a selecdo
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que ¢é feita através de entrevistas, textos, e habilidades demonstrada pelos concorrentes.

Esses dois processos na maioria das organizacOes e feita pela equipe de recursos

humanos, passando pelo responsavel e psicéloga da empresa.

Para Gil (2001) o principal objetivo é “atrair pessoas qualificadas ¢ capazes de
ocupar cargos dentro da empresa”. Esse estagio ¢ essencial para a saide da empresa, pois ¢

0 momento de escolher as pessoas que vao ajudar a dar lucro e fazer ela crescer.

Em empresas familiares a particularidade nesse processo, as vezes 0s resultados néo
intervém nas contratacfes, deixando de lado critérios relevantes para o recrutamento e

selecdo, deixando-se levar pelas amizades ou parentesco.

Para obter sucesso nesse processo € necessario que seja feito um levantamento de
informacdes para conhecer a oferta de profissionais habilitados e de interesse, bem como

proposta oferecida pelos concorrentes.

A tomada de decisdo nessas duas etapas é o fator chave para conseguir bons
profissionais no mercado de trabalho, pois uma escolha errada pode causar grandes

problemas para a organizagéo.

2.6.2 Qualidade de vida no trabalho

Antigamente as pessoas trabalhavam para “ganhar a vida”, hoje ¢ o trabalho que
ganha a vida de grande parte das pessoas. E inquestionavel que nos dias atuais a maioria das

pessoas € consumida pelo trabalho, tornando-o uma finalidade na vida humana.

A busca por qualidade de vida tem incentivado pesquisas sobre cultura, valores do
ambiente social, preservacdo ambiental, habitos alimentares, e atividades fisicas. De uma
forma geral qualidade de vida segundo Cury (2000) “¢ a plena satisfacdo pessoal e

profissional”.

O trabalho ganhou grande importancia na vida das pessoas, ocupando um espago
cada vez maior, passou a ser determinado para a sobrevivéncia e qualidade de vida do

individuo.

A atividade profissional tornou-se muito importante na vida das pessoas, tendo em
vista que a grande maioria delas trabalha e se dedica maior parte do tempo de sua vida as

atividades laborais na empresa.
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Barbosa (2002) afirma que o trabalho detém um valor significativo na sociedade
atual onde as pessoas sdo inseridas neste mercado cada vez mais jovens, podendo — se
comprovar que a empresa em que trabalha passa a ser uma referéncia em suas vida até para

sua identificacéo.

As condicBes de trabalho mudaram relativamente ao longo da histdria, com
beneficios, reducdo de esforcos fisicos e da jornada de trabalho. Os ganhos cientificos

também ajudaram nos procedimentos que exigiam muito energia dos colaboradores.

A definicdo de qualidade de vida no trabalho envolve muitos elementos dentre eles
os destacados por Foguel e Souza (1995) sdo os aspectos de gestdo dinamica, ja que a
organizacdo e colaboradores mudam constantemente, e o carater contingencial porque
depende da realidade da empresa, e observar o ser humano como um todo, considerando

suas dimensoes.

Isso esta relacionado com uma perfeita gestdo estratégica que passa gerar
competitividade, facil relacionamento entre funcionarios gerando qualidade do servico
prestado. Porém esse conjunto de consequéncias positivas s6 acontece a partir da satisfacao
do empregado com o seu trabalho, o que em sintese reflete a importancia da qualidade de

vida do trabalho.

As condicBes de trabalho, pressdes nos setores, desgaste fisico e mental, geram
estresse, ou seja manifestacdes de que a qualidade de vida dos colaboradores ndo vai bem.
Cabe a empresa proporcionar um ambiente adequado que facilite as atividades e
entendimentos de seus colaboradores, estd provando que quando a qualidade de vida dos

trabalhadores da empresa esta bem, a organizacédo tende a ter sucesso.

2.6.3 Rotatividade de pessoal

No cenério atual do comércio, a estabilidade do profissional na empresa esta ficando
cada vez mais dificil, devido as exigéncias no mercado de trabalho. A rotatividade pode ser
considerada como sendo a diferenca entre o numero de profissionais que entram e saem de

uma mesma empresa.

O desligamento de colaboradores segundo Chiavenato (2003), pode ocorrer de trés

maneiras:
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- por iniciativa do empregador ocorre quando a organizacdo decide desligar o
funcionario, ou seja, demitir e substitui-lo por outro mais adequado as suas

necessidades.

- por iniciativa do funcionario ocorre quando o mesmo decide por motivos proprios

encerrar a relagéo de trabalho com o empregador.

- demissdo por justa causa ocorre quando ha algum erro ou falta grave comprovada

do colaborador

Na maioria das vezes a op¢do mais utilizada € o desligamento pedido pelo
empregador, o funcionério dificilmente pedira demissdo para ndo perder seus direitos
trabalhistas.

Na realidade de empresas familiares os “acordos” sdo muitos comuns apesar de nao

ter embasamento legal.

Conforme Cury (2000), define como rotatividade de pessoal € o fluxo de entrada e

saida de uma organizacé&o.

Essa rotatividade principalmente em empresas familiares leva mais em conta

caracteristicas pessoais do que propriamente a analise da qualidade do funcionario.

As decisdes sobre demissdes cabe ao departamento de recursos humanos que devera
analisar detalhadamente as qualidades e defeitos dos funcionarios e a importancia dele para

a organizacao.

A rotatividade é considerada um problema para as organizagdes especialmente pela
dificuldade em conseguir mao de obra no mercado. O investimento realizado em
treinamentos e cursos proporcionados aos colaboradores, em caso de desligamento, acaba

sendo perdido.

Para Lacombe (2011) a rotatividade pode significar investimentos perdidos,
desperdicados, que ndo retornam para a empresa, como também podem afetar
significativamente o nivel de produtividade acarretando queda nas vendas e

consequentemente no lucro.

Os custos com a rotatividade do pessoal séo variados. Barbosa (2002) cita os gastos
com recrutamento e selecéo, registro e documentacéo e o custo de desligamento como sendo

fatores relevantes para a tomada de decisdo dos administradores.
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Assim pode se observar os prejuizos causados pelo auto nivel de rotatividade de
pessoal, ndo s6 para a organizacdo, mas também para o governo que fica responsavel pelo

custo do seguro desemprego.

Em relacdo as organizacGes familiares a impressao na sociedade ndo segura seus
funcionarios é ainda pior. Profissionais qualificados dificilmente participardo de selecGes
para essas empresas, pois perdem a credibilidade no mercado.

Na realidade todas as organizacdes seja ela tradicional ou familiar devem manter
politicas internas de manutencdo de colaboradores, assim criara uma confianca com a

sociedade e ndo tera problemas de recrutamento.

2.7 TURNOVER

Turnover € um termo da lingua inglesa que significa virada, renovacao, reversdo
sendo utilizado em diferentes contextos. Na area de recursos humanos para designar a
rotatividade de pessoal em uma organizacao, ou seja, as entradas e saidas de funcionarios

em determinado periodo de tempo.

O célculo de turnover tem funcdo de determinar a percentagem de substituicdes de
funcionarios antigos por novos e consequentemente analisar a capacidade da empresa em

manter seus colaboradores.

Muitas organizacGes tem dificuldade em manter seus funcionarios por um bom
tempo de acordo Chiavenato (1999), a rotatividade de pessoal e o resultado da saida de
alguns funcionérios e entrada de outros para substitui-los. Para se obter os indices as
organizacbes fazem um calculo que geralmente a rotatividade de pessoal e expressa por
meio de uma relacdo percentual entre admissdes e os desligamentos com relagdo ao nimero

médio de participantes da organizacdo no decorrer de certo periodo de tempo.

Um alto percentual de turnover dependendo o tipo de atividade da empresa e um
indicador de que algo esta errado, sendo necesséria avaliacdo das causas de incapacidade de

retencédo de pessoal.

O absenteismo e a auséncia do colaborador ao trabalho, este e uma grave problema
que os gestores enfrentam, pois quando um pessoa falta ou se ausenta da organizacdo por

determinado periodo, acarreta transtornos na rotina de trabalho de todos na organizacéo,
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sendo assim algo devera ser feito para suprir a falta deste com suas obrigages rotineiras.

Ter funcionarios nem sempre significa-los trabalhando durante todos os momentos
do horéario de trabalho. As auséncias dos empregados do trabalho provocam certas
distorcbes quando se refere ao volume e disponibilidade da forca de trabalho. Auséncias sao
faltas ou atrasos ao trabalho. O absenteismo e sua principal consequéncia oposto do
absenteismo e a presenca. Ela se refere ao tempo em que o funcionério esta disponivel ao
trabalho. Absenteismo ou absentismo e a frequéncia ou duracdo do tempo de trabalho
perdido quando os empregados ndo vém ao trabalho. O absenteismo constitui a soma dos
periodos em que o funcionarios se encontram ausentes no trabalho, seja por falta, atraso ou
algum motivo interveniente. (CHIAVENATO, 2004).

A falta do colaborador ao trabalho traz varias consequéncias para a organizacdo
como diminuicdo da producdo, custos, além de sobrecarregar os demais colaboradores
portanto e de suma importancia analisar cuidadosamente os atrasos, faltas ou saidas durante
0 expediente de trabalho pois somando num todo certamente faz a diferenca no final de cada

més ou ano.

2.7.1 Indices turnover

O indice turnover exprime um valor percentual de empregados que circulam na
organizacdo em relacdo ao niumero médio de empregados. Assim, se o indice de rotatividade
de pessoal for de, por exemplo 5% (cinco por cento), isto e significa que a organizacao pode
contar apenas com 95% (noventa e cinco por cento) de sua forca de trabalho naquele
periodo. Para poder contar com 100% (cem por cento) a organizacdo deveria planejar um

excedente de 5% para compensar esse fluxo.
Formula cléssica para célculo turnover:

N° DE DEMISSOES + N° DE ADMISSOES x 100
2

N° DE FUNCIONARIOS ATIVOS NO ULTIMO MES

A tabela abaixo mostra o indice de turnover calculado nas filiais ao longo do ano;
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As organizagOes tém gastos desnecessarios com a rotatividade de funcionarios que
conforme Chiavenato (2004) “a razdo que a rotatividade envolve varios custos tais como;
custo de recrutamento, custo de selecdo, custo de treinamento e custo de desligamento” Para
que empresa possa fazer uma estatistica sobre as causas da rotatividade e necessario que a
mesma faca entrevistas de desligamento onde possa abranger os motivos da saida, conforme

Chiavenato2004 os aspectos a serem abrangidos nela séo:
-Motivo que determinou o desligamento (Motivo da organizacdo ou do funcionario)
- Opinido do funcionario sobre a empresa, gerentes e colegas,
-Opinido sobre o cargo, horario e condigdes de trabalho,
-Opinido sobre salario, beneficios sociais e oportunidade de progresso.
-Opinido a respeito do relacionamento humano e moral e sobre a atitude das pessoas.

-Opinido sobre as oportunidades existentes no mercado de trabalho.

2.7.2 Fendmenos Externos e Internos para Turnover

As pessoas podem deixar a empresa por varias razfes, das quais podem ser citadas:

- Mudanca no comando da empresa: a qualidade das decisdes da geréncia piora,
ou lideres em que os funcionarios ainda ndo confiam assumem o comando. Nas

empresas familiares € muito comum principalmente no processo de sucessao.

- Conflitos com Supervisores imediatos: relacionamentos com os chefes se torna

estressante ou problematico, e eles ndo veem nenhuma outra opgéao.

- Amigos Intimos saem: Um ou mais colegas de quem o funcionario gosta e tem
respeito deixa a empresa. Uma mudanca desfavoravel de responsabilidade, o cargo
muda e o trabalho deixa de ser atraente. (MARRAS, 2009).

Apesar de muitas organizacfes acreditarem que quando uma saida de colaborador é
por decisdo propria, e por isso, ndo afetara isto é um engano. Qualquer saida de colaborador
é ruim para a empresa, por mais argumentos que escutam ao seu favor. Imagine-se o0 quanto
foi gasto com treinamento dessa mé&o-de-obra, com burocracia de contrato, encargos
operacionais de uma forma ou de outra a empresa sempre sai perdendo nesse caso.
(ARTIGO DE CONTABILIDADE/ ADM. PF. ME. PATRICIA, 2007).
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Para reduzir o indice de retroatividade de pessoal, devemos em primeiro lugar,
pesquisar as principais causas que podem esta acontecendo internamente na organizacao.
Ver se esta sendo valorizados os talentos da empresa e suprindo suas necessidades, para

conseguir manter um bom funcionario uma valorizagéo é o primeiro passo.

O instrumento mais utilizados nos ultimos anos para medir 0 turnover na empresa € a
pesquisa de clima que é uma forma de se conhecer o nivel de satisfacdo e os fatores de
motivacdo dos empregados. Em empresas familiares a aceitacdo de opinido dos
colaboradores fica mais restrita ficando mais dificil a descoberta dos fatores de turnover

elevado.



3 METODOLOGIA

Metodologia é o campo em que se estuda os melhores métodos praticados em

determinada area para a producdo de conhecimentos.

Segundo Oliveira (2011) metodologia é a logica dos procedimentos cientificos em
sua génese e em seu desenvolvimento ndo e reduz, portanto a uma metodologia ou

tecnologia da medida dos fatos cientificos.

A metodologia deve ajudar a explicar ndo apenas os produtos da investigacéo
cientifica, mas principalmente seu proprio processo, pois suas exigéncias ndao sao de
submissdo restrita a processo rigidos, mas antes na profundidade de seus resultados.
(CRESWEEL, 2010).

3.1 CLASSIFICACAO E DELINEAMENTO DE PESQUISA

Esta pesquisa pode ser classificada como exploratoria-descritiva. Neste sentido
Rauber e Soares (2002) define tratar-se de estudo exploratorios os que tem por objetivo
descrever completamente determinado fenébmeno como por exemplo o estudo de caso para

qual serdo realizados analises empiricas e teoricas.

De acordo com Cresweel (2010) pesquisas exploratorias sao desenvolvidas com o

objetivo de proporcionar visdo geral de tipo aproximado, a cerca de determinado fato.

Nesse caso podem ser encontradas descricdes quantitativas e ou qualitativas

dependendo as informacGes a serem obtidas.

Qualitativa tem carater exploratorio, estimula os entrevistadores pensar e falar

livremente sobre algum tema objeto ou conceito, forma espontanea de opinido.
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Quantitativas apuram opinides e atitudes explicitas. E conscientes dos
entrevistadores, pois utilizam instrumentos padronizados. Usam percentuais, médias, desvio

padréo, possibilitando uma margem de rejei¢cdo maior.

No projeto elaborado houve uma execucdo de pesquisa mista, pois associa as
pesquisas qualitativas e quantitativas. Sendo assim é mais do que uma simples coleta e
analise dos dois tipos de dados, pois inclui também o uso das duas abordagens em conjunto.
(CRESWEEL, 2010).

3.2 PLANO DE COLETA DE DADOS

Conforme cita Cresweel (2010) a coleta de dados ocorre apo6s definicdo clara e
precisa do tema ou problema que se pretende investigar, definicdo de objetivos, revisao

bibliogréafica e identificacdo das variaveis.

A coleta se dara através de questionarios com os funcionarios da organizacao,
buscando adquirir informacGes necessarias para analise do clima organizacional e
rotatividade da empresa.

Questionario: instrumento de coleta de dados constituido por uma serie ordenada
de perguntas que devem ser respondidas por escrito e sem a presenca do
entrevistador. (RAUBER; SOARES, 2002).

Os questionarios serdo aplicados as lojas da rede, inicialmente na matriz e no
decorrer do periodo passado as filiais. Possui questdes objetivas e dissertativas abordando
motivos de desligamento, ambiente de trabalho, relagdo com supervisores, pontos positivos
e negativos da empresa e sugestdes para diminuir o indice de rotatividade de pessoal

3.3 ANALISE DE TRATAMENTO DE DADOS

A anélise dos dados tem por finalidade unir o referencial tedrico a pesquisa
aplicada em forma de questionario aos funcionarios da empresa.Analise de dados
consiste em trabalhar o material coletado buscando tendéncias, padrdes, relacdes e
referéncias a busca de ambientacdo. (PARRA FILHO; SANTQS, 2002).

Gil (2002) afirma que a analise dos dados tem como objetivo organizar e sumariar 0s
dados de tal forma que possibilitem o fornecimento de respostas ao problema proposto para

investigacdo. O estudo se dard inicialmente pela busca dos motivos da alta rotatividade e o
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clima organizacional nas lojas da empresa X.

ApoOs esta etapa ter analisado quais sdo os fatores e possiveis solucdes para 0s
problemas encontrados nas lojas. Os indices analisados serdo apresentados em forma de

percentual e graficos para um melhor entendimento do leitor.

Em seguida serd feito um comparativo entre filiais apontando em quais cidades o

problema esta maior.

Para finalizar a analise sera disponibilizado os indices turnover que a empresa teve

no periodo apurado.



4 ESTUDO DE CASO

Este capitulo € desenvolvido atraves de informagfes recebidas durante todo o
trabalho de pesquisa, buscas atraves de coleta de dados primarios e tabulacdo dos

questionarios obtidos através do estudo das entrevistas de desligamento.

Quanto aos resultados estdo sistematicamente expressos através de graficos e tabelas

seguidos de comentarios.

O presente estudo de caso consiste em fazer a relacdo do tema estudado e a realidade
da empresa. A empresa utilizada na pesquisa apresenta uma rotatividade de pessoal a qual

pode prejudicar seu desempenho econémico e financeiro.

O ndmero de colaboradores que entram e saem da empresa € relevante com relacéo

a0 seu numero de efetivo médio.

No tipo de pesquisa foi utilizado a referéncia literaria e pesquisa exploratdria para
atingir o objetivo do presente estudo, proporcionando maiores informacdes sobre o assunto

abordado.

A metodologia utilizada proporcionou uma maior familiaridade com o problema
facilitando sua investigacdo. A abordagem foi uma pesquisa de carater quantitativo, pois
utilizou-se de técnicas estatisticas e calculos. E também qualitativa pois foi utilizado

questionarios para saber a opinido dos colaboradores sobre os procedimentos da empresa.

A amostra de populacéo que respondeu o questionario foi de 60 colaboradores, 40%
deles estavam desligando-se e 60% estdo ativos na empresa. A escolha dos funcionarios

ativos foi aleatéria permitindo a possibilidade de um maior alcance de resultados.
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4.1 ANALISE DE RESULTADOS

Apos a coleta de todas as informagdes necessarias, foi realizada a analise e calculo de

percentual baseado no questionario aplicado.

Abaixo grafico de avaliacdo do tempo de permanéncia dos colaboradores na

empresa.
TEMPO DE TRABALHO
50%
40%
30%
20%
0%
0abm. 6alano 132anos 23a5anos

Grafico 1 - Tempo de trabalho
Fonte: Elaborado pelo Autor.

Baseado nos dados pode-se perceber que grande parte dos colaboradores ndo possui
1 ano de empresa, sabendo-se que a maioria dos contratos de experiéncia tem validade de

noventa dias, o nimero de funcionarios ndo efetivados ¢ muito alto.

Colaboradores com mais de um ano de empresa sdo encontrados apenas na filial
carazinho, e com mais de dois anos somente na area administrativa, com um numero alto de

parentes nesse setor, uma caracteristica bem peculiar de empresas familiares.

Os motivos de desligamento na empresa é uma das analises mais importantes, pois

mostra qual das partes faz a solicitacdo de demissao.
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MOTIVO DE DESLIGAMENTO

50%
4%
3%
20%
10%

0%

TERMIMO DE PEDIDO DE ACORDOS JUSTA CAUSA
CONTRATO DEMISSAD

Gréfico 2 - Motivos de desligamento

Fonte: Elaborado pelo Autor.

O estudo mostrou que a um grande numero de pedidos de demisséo, o que significa a
insatisfacdo do funcionario com a empresa. Cabe ressaltar que o nimero de “acordos”
também fica com uma percentagem elevada, mesmo ndo havendo um embasamento legal
nessa situacdo. O Facil acesso aos donos da empresa, por ser uma organizacao familiar,
pode explicar esse indice alto. A justa causa aparece com valor baixissimo na avaliacéo o

que significa que ndo estao acontecendo faltas graves por parte dos colaboradores.

A satisfacdo do colaborador com seu cargo e remuneracdo afeta diretamente o
ambiente e a producdo da empresa e por consequéncia disso o lucro também cai. O gréafico 3

mostra esse indice.

Avaliacdo de Satisfacao
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Grafico 3 - Avaliacdo de Satisfagédo

Fonte: Elaborado pelo Autor.

A pesquisa mostrou que 57%, mais da metade, dos colaboradores questionados estéo

insatisfeitos com remuneracao, beneficios e cargo proporcionados pela empresa. Partindo do
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principio que toda a rede recebe 0 mesmo salario base e o programa de cargos € 0 mesmo o
que varia na pesquisa entre a matriz e filiais é os beneficios. Dos 20% dos funcionarios que
estdo muito satisfeito, todos sdo da filial da cidade de Carazinho/RS, isso pode se dar pela
aplicacdo de uma regra sindical de pagamento de vale alimentacdo que é recebido s6 nesta
filial.

A estrutura da empresa e seus equipamentos sao de suma importancia para realizagao
de um bom trabalho por seus funcionarios o grafico 4 aponta que na avaliacdo de seus

colaboradores, em sua maioria, pensam estar de acordo, as estruturas e equipamento, com 0

adequado para desenvolver o seu trabalho.

Avaliacdo de Equipamentos e Materiais
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Gréfico 4 - Avaliacdo de Equipamentos e Materiais

Fonte: Elaborado pelo Autor.

A questdo do ambiente da empresa, com foco no relacionamento da equipe, mostra
que no grafico 5 uma boa avaliacdo dos funcionarios, ndo fugindo essa regra em nenhuma

das filiais.

Avaliacdo do Ambiente da Empresa
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Grafico 5 - Avaliacdo do Ambiente da Empresa

Fonte: Elaborado pelo Autor.
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A expectativa de crescimento s pode se dar com um bom plano de cargos
proporcionando ao colaborador mais talentoso subir gradativamente na pirdmide da

empresa.

O grafico 6 mostra um dado alarmante para a empresa, 75% de seus colaboradores
que responderam a pesquisa estdo insatisfeitos com seu crescimento profissional na
organizacdo. Isso é muito preocupante pois afeta diretamente o desempenho individual do

colaborador, influenciando nas vendas e ndo alcangcando as metas estipuladas.

Expectativa de Crescimento
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Grafico 6 - Expectativa de Crescimento

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Seguindo essa linha o reconhecimento do trabalho pelo empregador, segue de méos
dadas com um ambiente de harmonia e boas vendas, o grafico 7 abaixo evidencia que mais
da metade dos questionados acha ruim o reconhecimento pelo seu trabalho e 15% péssimo,

sendo um ponto importante a ser revisto pelo administrador.

Reconhecimento do trabalho pela Empresa

EOtimo MRuim OBom  OPéssimo

Gréfico 7 — Reconhecimento do Trabalho pela Empresa

Fonte: Elaborado pelo Autor.
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Processo de Selecéo

X
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Graéfico 8 — Processo de Selecéo

Fonte: Elaborado pelo Autor.

O Processo de selecdo como citado anteriormente € de grande importancia para
ajudar a baixar o indice de rotatividade da empresa. Pela avaliacdo dos colaboradores
conforme o grafico acima, a pesquisa mostrou uma divisdo nas opinides 40% consideram
bom o processo de selecdo e 35% ruim. De positivo na pesquisa 0s 20% que consideraram

6timo o processo de selecdo, em sua maioria eram da filial Carazinho/RS.



5 CONCLUSAO

As organizagdes encontram-se cada vez mais obrigadas a criar ideias e fazer
mudancas na sua gestdo como forma de manter-se competitivas. Isso sé sera possivel com

uma equipe de recursos humanos qualificada.

A érea de recursos humanos e pouco evoluida, na maioria das empresas familiares,
como se observou na empresa analisada, que ndo possui departamentos e nem especialistas

na area, e ndo utiliza servigos de consultoria para auxiliar na gestao.

O objetivo deste trabalho foi analisar os determinantes da rotatividade dos
colaboradores da empresa x.Foi identificado o indice de turnover dos Gltimos doze meses e

levantado as possiveis causas da rotatividade na percepcdo dos funcionarios.

Com a pesquisa realizada identificou-se que o ambiente e equipamentos da empresa
é bom, as pessoas que formam a equipe se relacionam bem e o que causa insatisfacdo dos

colaboradores, em sua maioria, sao os beneficios cedidos pela empresa.

Uma analise mais detalhada em cada filial mostrou que os indices de turnover sao
altos, com excecdo da filial de Carazinho/RS que alem de obter um indice baixo, foi a que
melhor se saiu nos graficos de satisfacao.

Constatou-se que a empresa ndo possui um plano estratégico de contratacbes e
demissdes, partindo da premissa que se um funcionario é desligado outro deve substitui-lo,
0 RH néo este preparado e adaptado para uma rapida selecdo. Na visdo do funcionario com

relacdo ao processo de sele¢do, mostra a desconfianca nesse setor.

A falta de um plano de cargos desmotiva o colaborador, o compartilhamento dos
objetivos e metas da organizagdo faz com que as pessoas se comprometam em torno dos

objetivos comuns, atingindo assim as metas, 0 que ndo acontece na empresa.

O facil acesso aos gestores proporcionam um indice alto de acordos, como ja citado
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anteriormente a cultura da organizacdo familiar facilita essa ideia. Situacdo que esta
trazendo prejuizos financeiros consideraveis e alguns processos trabalhistas, por esses

procedimentos ndo terem embasamento legal.

A baixa quantidade de funcionarios com mais de um ano € um dado alarmante que

deve ser estudado mais a fundo pelos gestores.
Sugestdes
A fim de contribuir com o crescimento e formas de gerenciar a empresa sugere-se:

- Implantacdo de um programa de cargos e salarios, garantindo assim a promogcao

dos funcionérios dedicados.
- Cursos para os gestores para um melhor entendimento das politicas coorporativas.
- Plano estratégico de demissdes e admissdes

- Qualificagdo no quadro de funcionarios principalmente no setor de recursos

humanos.

- Proporcionar beneficios de vale alimentacdo para todas as filiais, ja que foi provado

que na filial de Carazinho/RS onde existe 0 beneficio, o indice de turnover é baixo.

- Programa de treinamentos para os funcionarios,pensando no seu crescimento

profissional na empresa.
- Manutencdo do ambiente e equipamentos da empresa.

- Salarios serem ajustados conforme convencao coletiva, sendo que ndo foi indices

altos de insatisfacdo com o mesmo.
- Aumentar e melhorar o processo de selecdo na empresa.

Assim conclui-se a pesquisa respondendo ao problema proposto e sugerindo novas
contribuicdes para melhoria da empresa e reducdo do indice turnover. Pois a rotatividade
elevada como a da empresa estudada, apresenta muitos prejuizos, visto que é de suma
importancia, atrair e desenvolver os colaboradores.Atrair e reter talentos sdo instrumentos

fundamentais para o crescimento e lucro da organizacao.
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APENDICE A — ENTREVISTA DE DESLIGAMENTO

ENTREVISTA DE DESLIGAMENTO

1) Motivo do Desligamento:

1 - Demissao sem justa causa 2 - Pedido de demissao

3 - Dispensa por justa causa 4 - Antecipacao término contrato Experiéncia
5 - Acordo 6 - Outros :

2) Causas do motivo do desligamento:

Por pedido: Por dispensa:

( ) salario () baixo desempenho

() insatisfacdo profissional () relacionamento com chefia
() horério de trabalho () relacionamento com colegas
( ) Estudos () Adverténcias, Suspensdes
() Prdprio negocio () Descumprimento de Normas
() Ambiente de Trabalho () aposentadoria

Considera justo seu desligamento? Por qué?
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03. Ambiente de trabalho Otimo() Bom() Ruim()
04. Crescimento Profissional Otimo() Bom () Ruim()
05. Avaliacéo da Chefia Otimo Bom Ruim
Conhecimento () () ()
Lideranca () () ()
Tratamento () () ()
Acompanhamento () () ()
Diviséo de tarefas () () ()
Comprometimento com desenvolvimento () () ()

06. Avaliacao da Empresa
a) Avaliacdo: ( ) Otima ( ) Boa () Ruim

07. Historico Funcional

() Recebeu alguma Promocéo () Recebeu algum Prémio/Reconhecimento

() Houve Adverténcia () Houve alguma Suspenséo



08 - Cite Pontos Positivos
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09 - Cite Pontos Negativos

10 — Sugestdes de Melhorias / Comentérios

Empregado

Entrevistador



APENDICE B - QUESTIONARIO FUNCIONARIOS ATIVOS

QUESTIONARIO FUNCIONARIOS ATIVOS

Prezado colega
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Este questionario serve para analisar o0 ambiente e condi¢Bes de trabalho que a empresa
fornece ao empregado.

1. Tempo de empresa

(
(
(
(

) de 0 a 6 meses
) de 06 a 1 anos
)de 1a2anos
) de 2 a5 anos

2. Cargo inicial

(
(
(
(

3. Na sua percepcao, quais os motivos do desligamento dos colaboradores?

NS~ 7

P
(
(
(
(
(
(

gerente
vendedor (a)
auxiliar vendas
caixa

)
)
)
)

or pedido

) salario

) insatisfacdo profissional
) horério de trabalho

) estudos

) proprio negécio

) ambiente de trabalho

or dispensa

) baixo desempenho

) relacionamento com chefia
) relacionamento com colegas
) adverténcias, suspensdes

) descumprimento de normas
) aposentadoria
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4. O que voceé sugere para diminuir o indice de rotatividade de seus colaboradores?

) salario compativel com o mercado

) bom ambiente de trabalho

) oferecer beneficios compativeis

) contratar profissionais efetivos

) oferecer plano de carreira e salarios

) investimento em reciclagem e treinamentos

AN AN AN AN A

5. Avalie sua satisfacdo e expectativa de crescimento na empresa ?

() Muito Satisfeito
() Satisfeito
() Insatisfeito

6. Avalie sua satisfacao sobre cargo, salario e beneficios oferecidos pela empresa ?

() Muito Satisfeito
() Satisfeito
() Insatisfeito

7. Avalie 0 processo de sele¢éo da empresa ?

( ) Otimo

( )Bom
() Ruim
() Péssimo

8. Determine o que vocé pensa sobre o reconhecimento da empresa pelo seu trabalho ?

( ) Otimo

( )Bom
() Ruim
() Péssimo

9. Avalie 0 ambiente da empresa( relacionamento equipe)?

( ) Otimo

( )Bom
() Ruim
() Péssimo

10. Avalie os equipamentos e matérias (estrutura) da empresa?
( ) Otimo
( )Bom
() Ruim
() Péssimo



