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RESUMO

O presente trabalho tem como objetivo apresentar proposta de
solucdo para o problema do alto indice de rotatividade na ALFA
Logistica. Na primeira parte, sdo apresentados os dados da
empresa e as informac¢des coletadas para a definicdo do
problema bem como a metodologia e as ferramentas utilizadas,
como o Diagrama de Causa e Efeito e a Matriz GUT. Na
segunda parte, sdo abordados os conceitos que auxiliam na
tomada de decisdo para a resolugdo do problema encontrado
como desenvolvimento de pessoas, 0 treinamento e a existéncia
de um plano de cargos e salarios. Por fim, sdo descritas as
medidas a serem tomadas para atingir o objetivo do trabalho
como a elaboracéo de um plano de carreira para os funcionarios
e a oferta de treinamentos para esse publico.

Palavras-chave: 1 — Rela¢cdes Humanas. 2 — Rotatividade. 3 —
Desenvolvimento de Pessoas. 4 — Treinamento. 5 — Motivagao.
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1. INTRODUCAO

Desde os primordios da sociedade capitalista, as organizacdes se preocupam com
aquele que € um de seus maiores patrimonios: seus funcionarios. Desde entdo, as
organizacbes buscam formas de atender as necessidades deles objetivando que

alcancem niveis de produtividade satisfatorios.

Por que é atrativo para a empresa reter um funcionario? Por que se torna
interessante para ela que seu quadro funcional permaneca estavel ao longo do tempo?
Certamente, o alcance de resultados positivos € o principal fator a ser buscado. Mas
como as organizacdes devem agir para conseguir esse feito e diminuir o anseio deles em
deixa-la? Quais acbes uma empresa deve realizar com 0 objetivo de reter funcionarios

eficientes?

A resposta desta pergunta vai além dos aspectos econdmicos e foi buscando
respondé-la que elaborou-se o objetivo principal deste trabalho: identificar quais acdes
uma empresa pode realizar para reduzir o indice de rotatividade de seus funcionarios. De
forma a melhor organizar nossa pesquisa, também propusemos 0s seguintes objetivos

especificos:

a) ldentificar as causas do alto indice de rotatividade de funcionarios em uma

empresa,;

b) Identificar alternativas diversas de solu¢do para reduzir o alto indice de

rotatividade de funcionarios em uma empresa;

c) Elaborar um plano de acdo detalhado que permita reduzir o alto indice de

rotatividade de funcionarios em uma empresa;

O presente trabalho foi desenvolvido por meio de uma pesquisa de campo que,
conforme Lopes (2006), trata-se de uma coleta direta de informacfes no local em que
acontecem os fendbmenos. Na pesquisa de campo, € realizada a coleta de dados através
de entrevista, questionarios e observacBes junto a pessoa responsavel pelo local
(GERHARDT; SILVEIRA, 2009).

Neste trabalho, utilizou-se a pesquisa de campo por meio de uma visita realizada por
todos os membros da equipe, a empresa ALFA (nome ficticio aqui utilizado para proteger
a identidade real da empresa). A ALFA é um operador logistico e estd presente no

mercado desde 1999. Tem como objetivo apresentar solucdes logisticas flexiveis que
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reduzem custos e agregam no valor aos produtos e aos servicos de seus clientes. A
empresa possui uma matriz em S&o José dos Pinhais-PR e uma filial em Curitiba-PR.

A ALFA oferece servicos de armazenagem, transporte, separacdo e distribuicdo de
mercadorias. Atua no regime de armazém geral e concentra esforcos na mao-de-obra e
nas solugdes de “logistica pura”. Realiza desde a armazenagem até o acompanhamento
das mercadorias aos seus destinos. Segundo a propria empresa, seus diferenciais sédo o
atendimento integral aos clientes, o controle de qualidade contundente, a oferta de
sistemas de coordenacao logistica eficientes, a unitizacdo de mercadorias, 0 suporte

fiscal ao cliente e por fim, a triagem e a distribuicdo de mercadorias.

Durante a visita que todos os membros da equipe realizaram no dia 13 de margo
de 2020, foi realizada uma entrevista informal e ndo-estruturada com a gestora do setor
de Recursos Humanos da empresa. Nesta entrevista, foram abordados temas inerentes
ao setor de Recursos Humanos como indice de rotatividade dos funcionarios, oferta de
treinamento e desenvolvimento, quantidade de horas extras realizadas, quantidade de
acidentes de trabalho bem como nivel de absenteismo do quadro funcional da empresa. A
empresa dispfe de indicadores e forneceu alguns para este trabalho académico. Foi por
meio de tais indicadores que a equipe identificou o principal problema enfrentado pela

empresa ALFA: elevado indice de rotatividade de funcionarios.

No quadro 1, é possivel visualizar os indices de rotatividade mensais alcancados

pela empresa no periodo de setembro de 2019 a fevereiro de 2020.

QUADRO 1 - INDICES DE ROTATIVIDADE DE FUNCIONARIOS DA EMPRESA ALFA

SET/2019 | OUT/2019 | NOV/2019 | DEZ/2019 | JAN/2020 | FEV/2020
Plano 2% 2% 2% 2% 2% 2%
Real 3,02% 6,01% 2,05% 2,04% 1,01% 5,02%

Fonte: Dados da empresa adaptado pelos autores (2020)

A empresa definiu como aceitavel um indice de até 2% de rotatividade ao més.
Analisando o quadro 1, porém, é possivel concluir que, de setembro de 2019 a fevereiro
de 2020, a empresa ALFA ultrapassou esse limite todos 0os meses, chegando até mesmo
a alcancar niveis trés vezes maior que o aceitavel, como os 6,01% atingido em outubro de
20109.
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2. METODOLOGIA

A metodologia utilizada neste trabalho foi a pesquisa de campo, que conforme
Lopes (2006), trata-se de uma coleta direta de informacdes no local em que acontecem os
fendbmenos. Na pesquisa de campo, € realizada a coleta de dados através de entrevista,
guestionarios e observagbes junto a pessoa responsavel pelo local (GERHARDT;
SILVEIRA, 2009). Neste trabalho, utilizou-se a pesquisa de campo através da visita
realizada a empresa no dia 13 de marc¢o de 2020.

2.1 Métodos e Técnicas: Causas

Segundo Casarin e Casarin (2012) a pesquisa bibliogréafica é realizada através de
artigos, teses, dissertacdes e livros, ou qualquer tipo de documentacdo que possa
fornecer dados para a pesquisa. Procura-se livros escritos por outros autores sobre o
tema em questdo, sendo assim possivel verificar o que ja foi produzido anteriormente a

respeito do assunto a ser pesquisado. A pesquisa bibliografica:

E elaborada com base em material ja publicado, tradicionalmente esta modalidade de

pesquisa inclui material impresso, como livros, revistas, jornais, teses, dissertacdes e

anais de eventos cientificos (GIL, 2010, p.29).

Neste trabalho, aplicou-se a pesquisa bibliografica para conceituar os diferentes
temas abordados. Foi realizada também uma pesquisa documental. A pesquisa
documental varia bastante no levantamento de fontes de pesquisa; pode ser desde
documentos de ordem privada até registros profissionais, entre outros (FELIX, 2018).
Convém mencionar que a pesquisa documental serve para introduzir o redator ao
universo da matéria, além de fornecer-lhe subsidios para a elaboracdo do texto. Consiste
na procura de dados a respeito do assunto tratado em documentos, livros e textos ja
produzidos (GAUDENCIO; REGO, 1984, p. 109). Neste trabalho, a pesquisa documental
foi utilizada para identificar as informagdes sobre o histérico do indicador de rotatividade
da empresa ALFA.

Como vivemos em uma era tecnoldgica, em que os dados e as informacdes

mudam constantemente, a pesquisa ha internet ndo poderia ser ignorada. Segundo
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Mattar (2011), a pesquisa na internet oferece alguns recursos de busca sobre topicos
atuais que seria dificil ou impossivel de encontrar em bibliotecas. Para Gil (2010), a
pesquisa na internet € um dos mais importantes meios de informacdes, ja que possibilita a
obtencdo de dados mais do que em qualquer outra ferramenta de pesquisa. Neste
trabalho, utilizou-se a pesquisa na internet bem como ao site da empresa para obter-se

informacdes sobre a histéria da empresa e os detalhes do segmento em que ela atua.

A entrevista informal e ndo-estruturada, desenvolveu-se durante a conversa com a
gestora de Recursos Humanos da empresa ALFA, durante a pesquisa de campo. Para
Marconi e Lakatos (2010), nesse tipo de entrevista, o entrevistador tem a liberdade de
coletar dados, a fim de explorar amplamente o meio, utilizando perguntas mais abertas e
gue podem ser respondidas de formas informais. Segundo Manzini (2012, p. 155) a
entrevista ndo estruturada “é uma entrevista que se inicia com uma pergunta geradora e o

pesquisador ndo possui um roteiro previamente estabelecido”.

A observacao nédo participativa ocorre quando a pesquisa € feita sem contato direto
com o0 meio, pois de acordo com Marconi e Lakatos (2010 p.176) “na observacdo nao
participante, o pesquisador toma contato com a comunidade grupo ou realidade estudada,
mas sem integrar-se a ela”. Neste trabalho, utilizou-se a observacdo nao participante visto

gue nenhum dos membros da equipe trabalha na empresa, ou seja, 0s pesquisadores:

Deliberadamente se mantém na posicao de observador e de espectador, evitando se
envolver ou deixar-se envolver com 0 objeto da observacdo” (CERVO; BERVIAN,
SILVA, 2007, p. 31).

O brainstorming, também chamado de “tempestade de ideias”, ocorre quando
pessoas se reunem na busca por ideias inovadoras ou por solucdes de problemas”
(CUSTODIO, 2015, p.20) e funciona como uma dindmica de grupo. Essa técnica propde
gue um grupo de pessoas se relna e utilize seus pensamentos e ideias para que possam
chegar a um consenso, a fim de gerar ideias inovadoras que levem um determinado
projeto adiante. A equipe que realizou o presente trabalho, utilizou o brainstorming para
identificar o problema mais relevante que a empresa enfrentava: o alto indice de
rotatividade na empresa ALFA. O brainstorming também foi utilizado para auxilia os

integrantes da equipe na busca por alternativas de solu¢des para tal problema.

Apos a identificacdo do problema a ser estudado, a equipe preocupou-se em
identificar as causas do mesmo. Neste trabalho, utilizou-se o diagrama de Causa e Efeito
para se identificar as causas do problema relatado. Segundo Custddio (2015), o Diagrama
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de Causa e Efeito foi criado na década de 1940, e € uma ferramenta muito eficiente para
identificar causas e efeitos dos problemas da organizacdo. Também € conhecido como
"espinha de peixe", pois sua estrutura e aplicacdes sao fundamentadas em seis
categorias: maquina (MQ); método (MT); material (MP); mao de obra (MO); medida (ME)
e meio ambiente (MA). Foi uma ferramenta de grande utilidade para a equipe pois permite
gue “associemos cada uma das causas de um problema a um possivel efeito causado por
ele (CESAR, 2001, p. 12).

Apos a identificacdo do problema a ser estudado bem como a identificacdo das
causas dele, a equipe buscou prioriza-las. Nesse sentido, a utilizacdo da Matriz GUT foi
importante. A Matriz GUT é uma ferramenta que trata os problemas com objetivo de
prioriza-los, levando em consideracdo a gravidade, a urgéncia e a tendéncia de cada
problema. Mantovani (2009) diz que deve-se utilizar a Matriz GUT para priorizar
problemas e para realizar a analise de riscos presentes na organizacdo. A matriz GUT,

consiste assim, em elencar as a¢des e ordem com que elas seréo realizadas.
As letras que compdem o nome matriz GUT referem-se as palavras
gravidade, urgéncia e tendéncia;
a) Gravidade — definir Problemas;
b) Urgéncia — qual resolver primeiro;
¢) Tendéncia — resultado.

A técnica consiste em listar uma série de atividades a realizar e
atribuir os graus quanto a gravidade, urgéncia e tendéncia. E preciso
formar cinco colunas:

a) 1 - Problema: identificagdo do problema ou tarefa a realizar;
b) 2 - Gravidade: impacto que o problema gera nos envolvidos;
¢) 3 - Urgéncia: tempo disponivel para a resolucéo do problema;
d) 4 - Nota: obtida pela soma ou multiplicagdo da G x U X T;

e) 5 -Sequéncia de atividades: identificar qual problema deve
solucionar primeiro.

A pontuacdo de urgéncia pode ser feita de 1 a 5 levando em
consideracédo a seguinte classificacao:

a) Pode espera: ndo ha pressa;

b) Pouco urgente: apesar de urgente, pode esperatr;
c¢) Urgente: solucionar assim que possivel;

d) Muito urgente: quanto mais cedo melhor;

e) Imediatamente: precisa de acdo imediata (CUSTODIO, 2015, p.
100).

Neste trabalho, a matriz GUT foi utilizada para classificar a ordem de prioridade das
causas do problema estudado.
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2.2 Métodos e Técnicas: Solucdes

Para Custddio (2015), benchmarking é uma técnica que busca levar a organizacao
a um desempenho superior. E realizado através de pesquisas para comparar as agées
com outras empresas que apresentaram o mesmo problema e conseguiram melhorar as
funcdes e processos da organizacdo. Trata-se de um processo comparativo que contém
uma sequéncia de atividades, em que se aprende com outra empresa, possibilitando a
organizagdo criar e ter ideias novas em cima do que ja foi realizado (ALBERTIN;
GUERTZENSTEIN, 2018). Neste trabalho, utilizou-se o benchmarking para identificar as
possiveis estratégias e ferramentas utilizadas por outras empresas para resolver o

problema do alto indice de rotatividade de funcionarios.

2.3 Métodos e Técnicas: Plano de Ac¢éo

O plano de acédo é uma ferramenta muito utilizada pela gestdo para planejar e
acompanhar as atividades solicitadas por uma empresa objetivando alcancar
determinados resultados. De facil compreenséo, o plano de agdo “é um mecanismo com
grande significado para o processo de desdobramento, organizacdo e execucdo da
estratégia (LOBATO; FILHO; TORRES; RODRIGUES, 2009). Segundo Saccol, Stangarlin
e Hecktheuer (2012, p. 9) “no plano de acao, o estabelecimento pode mostrar que esta
ciente dos seus problemas e estipular o prazo em que pretende resolvé-los, sempre

dentro das possibilidades da empresa”.
Um plano de acdo coerente preocupa-se em responder a algumas perguntas:
1) Qual é o principal objetivo deste plano de acdo?
2) Que acao sera realizada para atingir esse objetivo?

3) Quais as datas e prazos estabelecidos e necessarios para a execucdo desse

plano?
4) Qual valor financeiro sera necessario investir nessa agao?

5) Quais areas da empresa ficardo responsaveis por quais acdes?
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Neste trabalho, um plano de acdo foi elaborado com o objetivo de planejar e
acompanhar as atividades necessarias para resolver o problema do alto indice de
rotatividade de funcionérios.

3. FUNDAMENTACAO TEORICA

Nesse capitulo, serdo abordados os conceitos tedricos que serviram de base para
a analise do problema enfrentado pela empresa: alto indice de rotatividade de

funcionarios.

3.1 ROTATIVIDADE

O termo “rotatividade” em recursos humanos é usado para definir a flutuagao de
pessoal entre uma organizacdo e seu ambiente; em outras palavras, o intercambio de
pessoas entre a organizacdo e o ambiente € definido pelo volume de pessoas que
ingressam e que saem da organizacdo. O indice de rotatividade de pessoal € um 6timo
indicador que as organizacfes tém sobre sua saude. Quando esse indice esta alto, nota-
se que algo errado est4 acontecendo nessa empresa, mesmo que a saida de funcionario
seja uma decisdo da propria organizacdo. E necessario avaliar com cuidado as causas

gue ocasionarao a perda do funcionario (FERNANDEZ, 2006).

Se os funcionarios forem retirados das organizacdes, elas se tornardo sem vida. Se
os funcionérios faltarem muito ou pedir demissdo, as empresas perderdo bons
funcionarios e terdo dificuldades para atingir suas metas e objetivos, por iSso € necessario
acfes que incentivem as pessoas a realizar bem suas funcdes, com dedicacdo e

motivacao.

3.2 DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

O desenvolvimento € um processo educacional aplicado sistematicamente, voltado
a aquisicao e ao desenvolvimento de competéncias, numa perspectiva de longo prazo,
para a progressdo da carreira do individuo. De um lado, as organizagfes identificam as
competéncias necessarias para os desafios do dia profissional. De outro lado, o
colaborador investiga as oportunidades oferecidas pela organizagdo (SOUZA; SOUZA,
2016). O desenvolvimento € semelhante ao treinamento, porém, focado no futuro. O foco

do desenvolvimento ndo é que os colaboradores aprendam por aprenderem, mas que
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tenham aquisicdo de conhecimentos que sirvam para a sua vida profissional e pessoal
(NOE, 2015).

3.3 TREINAMENTO

O treinamento € um processo onde as pessoas aprendem algum conhecimento e
habilidades para um certo propdsito (CHIAVENATO,2009). De acordo com Meneses,
Zerbini e Abbad (2011), treinamento tem o objetivo de preparar as pessoas para
determinadas tarefas ou cargos. Também esta relacionado a aquisicao de habilidades e
melhoria de capacitacao de colaboradores.

3.4 MOTIVACAO

A motivacdo compreende as forcas tanto interna quanto externa, que estimulam os
colaboradores a acreditar e lutar para que 0s objetivos da organizacdo sejam atingidos
(MACAES, 2017). A compreensio dos fatores que interferem na motivacido humana pode
facilitar as relagdes interpessoais, o autoconhecimento além das circunstancias que estédo
interferindo em determinadas situagcées (TADEUCCI,2011)

3.5 PLANOS DE CARGOS E SALARIOS

O plano de cargos e salarios é uma ferramenta que busca o equilibrio interno e
externo de salarios seguindo um roteiro de atividades que tem por objetivo reconhecer a
capacitacdo profissional e o desempenho dos seus funcionarios (CHIAVENATO, 2016).
Esta ferramenta € um conjunto de normas utilizadas para determinar e sustentar as
estruturas de cargos e salarios dentro da organizagdo. Tem como objetivo informar aos
colaboradores os deveres e responsabilidades de cada cargo e definir internamente as
politicas de salario da empresa, enquadrando-0s por classes e seus respectivos niveis
salariais (DUARTE, 2015).

4. PROPOSTA PARA REDUZIR O INDICE DE ROTATIVIDADE DE FUNCIONARIOS
NA EMPRESA ALFA
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Em pesquisa realizada na empresa ALFA, foi identificado o problema do alto indice
de rotatividade de funcionarios. O presente trabalho tem como objetivo, apresentar uma
proposta para reduzir tal indice utilizando ferramentas como o Diagrama de Causa e
Efeito e a Matriz GUT. A figura 1 apresenta o Diagrama de Causa e Efeito da empresa
para o alto indice de rotatividade de funcionarios. Ele foi desenvolvido de acordo com as
informagdes coletadas na entrevista de campo, informal e ndo estruturada, realizada
pessoalmente com a gestora de Recursos Humanos. Também foram consideradas as

anotacdes realizadas pelos membros da equipe durante a observacao néo participativa.

FIGURA 1 - DIAGRAMA DE CAUSA E EFEITO DA EMPRESA ALFA

Método Material Mdo de obra

Falta de plano de carreira
para os funcionarios.

Falta de treinamento
para os funcionarios.

Falta de plano de incentivo Falta de reconhecimento
para os funcionarios. i— do conhecimento técnico
dos funcionarios.

Falta de motivagao
dos funcionarios.

Alto indice de
rotatividade de
funcionarios na
empresa Alfa.

Faita de controle de
EECEEE metas dos funcionarios.

Falta de comunicagao
entre os colaboradores
da matriz.

Falta de comunicagao
nas filiais.

Mdquina Medidas Meio ambiente

Fonte: Os autores (2020)

O motivo pelo qual ndo houve causas mencionadas nos itens Maquina e Material
se deve ao fato de que o maquinario da empresa se encontra em boas condi¢des de uso

enquanto que, os materiais da ALFA atendem as necessidades de seus funcionarios.

Apés a identificagdo das causas do problema referente alto indice de rotatividade
de funcionarios, foi utilizada a Matriz GUT para organizar e priorizar tais causas. Os itens
a serem priorizados para a elaboracdo do plano de acao foram selecionados a partir do

guadro 2, com valores iguais ou maior que 80.
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QUADRO 2 - MATRIZ GUT DA EMPRESA

CAUSAS GRAVIDADE URGENCIA |TENDENCIA |GxUxT |CL
Falta de plano de incéntivo para os funcionarios 5 5 5 125(1°
Falta de plano de carreira para os funcionarios 5 5 5 125|2°
Falta de treinamento para os funcionarios 4 5 4 al|3"
Falta de motivacdo dos funcionarios 4 4 4 644"
Falta de controle de metas dos funcionarios 4 5 K] 605"
Falta de comunicacio entre colabores da matriz 5 3 4 606"
Falta de comunicagdo entre as filiais 4 3 3 367"
Falta de reconhecimento do conhecimento técnico 3 3 3 278"

Fonte: Autores (2020)

O quadro 2 demonstra que as causas que merecem maior atencdo sao: falta de
plano de incentivo (beneficios) para os funcionarios, falta de plano de carreira para os

funcionérios e falta de treinamento para os funcionarios.

Por meio da pesquisa de campo realizada e da entrevista com a gestora de
Recursos Humanos, a equipe identificou também que a motivacdo dos funcionarios esta
abalada e isto pode estar associado a falta de oportunidades de crescimento hierarquico
disponibilizadas pela empresa. Foi possivel perceber ainda que, ndo ha uma
comunicagdo transparente entre as filiais da empresa nem entre os colaboradores da

matriz, 0 que torna a convivéncia entre os colaboradores ainda mais dificil.

Em seguida & andlise de todas as causas, realizou-se o brainstorming entre a
equipe para a definicdo das alternativas de solu¢cdo mais viaveis para o problema. O
guadro 3 apresenta as alternativas de solucdo mais viaveis para o problema do alto indice

de rotatividade de funcionarios.

QUADRO 3: CAUSAS E ALTERNATIVAS DE SOLUCAO

CAUSA SOLUCAO

Elaboracdo de um plano de incentivo (beneficios) para os

1 - Falta de plano de incentivo para os funcionéarios o
funcionarios

Elaboracdo de um plano de carreira detalhado para os

2 - Falta de plano de carreira para os funcionarios o
funcionarios

Elaboragdo de uma matriz de treinamento para o0s

3 - Falta de treinamento para os funcionarios 2
funcionarios

Fonte: Autores (2020)
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ApoOs o brainstorming com a equipe, utilizou-se o benchmarking com empresas que
realizaram ac¢fes para incentivar funcionarios e promover a motivacao deles. No presente

trabalho, dois benchmarkings foram realizados.

O primeiro considerou o estudo de Ferreira e Almeida (2015), autores que
estudaram a rotatividade em uma empresa que atua no segmento do comeércio. Segundo
eles, ha uma relagédo entre o indice de rotatividade de funcionérios e a estratégia da
empresa: quanto maior o alinhamento entre a estratégia da empresa e o interesse do
funcionario, maior a possibilidade de retencdo do mesmo. Tal estudo também identificou
gue, a motivacao e a organizacdo geral das praticas de Recursos Humanos séo fatores
relevantes no estudo sobre rotatividade de funcionarios. Isso corrobora o que a presente
pesquisa apontara nos proximos capitulos: uma gestdo de Recursos Humanos que utilize
ferramentas bem definidas e estruturadas, contribui para o interesse dos funcionarios em

permanecer na empresa.

O segundo benchmarking abordou o indice de rotatividade na construcao civil.
Segundo Mamari (2017), tal indice é elevado nesse segmento devido a baixa qualificacédo
da mao de obra bem como a pouco experiéncia dela. Essa mesma pesquisa indicou que
29% dos funcionarios pedem demissdo em busca de melhores salarios e beneficios, o
gue converge com uma das acfes propostas no presente trabalho e que sera melhor

descrita a seguir.

4.1 Proposta de solucao para a falta de plano de incentivo para os funcionarios

Durante a entrevista com a gestora de Recursos Humanos da empresa, foi
identificado que os funcionarios estdo desmotivados e que a falta de um plano de
incentivo para eles, pode estar contribuindo ndo s6 para este descontentamento mas
principalmente, para o alto indice de rotatividade na empresa. Assim, a equipe propde que
seja elaborado um plano de incentivos (“pacote de beneficios”) a ser oferecido ao quadro
funcional da empresa. Os pormenores da elaboragdo deste plano serdo detalhados a

sequir.

Inicialmente, sugere-se que seja feita uma pesquisa com os colaboradores que
aborde os seguintes temas: nivel de satisfacdo com a empresa e com a lideranca direta;

beneficios de maior interesse (plano odontoldgico, plano de satde, bonificagbes extras). E

248



Inova+ Cadernos de Graduacao da Faculdade da Indastria— N° 1/ V. 2, p. 237-254 — Agosto/2020

recomendavel que essa pesquisa seja organizada e conduzida pela area de Recursos
Humanos. Na sequéncia, recomenda-se que a mesma area realize algumas cotacfes
sobre os beneficios identificados na pesquisa. Por fim, convém elaborar um material que
compile todas as informagbes sobre o plano de incentivos (“pacote de beneficios”) e

divulga-lo para os colaboradores.

Estima-se que a elaboragao deste plano de incentivos (“pacote de beneficios”) leve
6 meses para ser concluida e consuma 2 horas diarias do tempo da gestora de Recursos
Humanos durante este periodo. Recomenda-se também que, antes de divulgar o plano de
incentivos (“pacote de beneficios”) aos funcionarios, ele seja devidamente validado com a

alta lideranca da empresa, tanto administrativa como financeira.

4.2 Proposta de solucao para a falta de plano de carreira para os funcionarios

Durante a pesquisa de campo, ficou evidente que a empresa ndo possui plano de
carreira estruturado, o que contribui para que o funcionario ndo se sinta atraido a
permanecer na empresa, aumentando assim, o indice de rotatividade. Por esse motivo, a
equipe sugere a elaboracdo de um documento transparente e objetivo, que informe ao
funcionario quais as formas possiveis para crescimento hierarquico e desenvolvimento

profissional.

Como primeiro passo desta acdo, sugere-se que a area de Recursos Humanos,
juntamente com os demais gestores da empresa, defina as fungbes e cargos existentes
na empresa bem como 0s objetivos a serem alcancados por eles. Na sequéncia, espera-
se que sejam definidas as competéncias e habilidades bem como os resultados
esperados de cada funcdo e cargo. Por fim, € fundamental que sejam expostos 0s
critérios pelos quais se dara o crescimento hierarquico: por tempo de carreira, por

desempenho ou por ambos.

Estima-se que a elaboracéo deste plano de carreira leve 7 meses para ser
concluida e consuma 2 horas diarias do tempo da gestora de Recursos Humanos e 1 hora
semanal dos demais gestores, durante o periodo. Recomenda-se também que, antes de
divulgar o plano de carreira os funcionarios, ele seja devidamente validado com a alta

lideranca da empresa, tanto administrativa como financeira.
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4.3 Proposta de acao para a falta de treinamento para os funcionarios

Com as informacdes coletadas durante entrevista ndo estruturada e a observacéo
nao participativa, notou-se que a empresa ndo oferta treinamentos aos funcionarios.
Segundo a gestora de Recursos Humanos, durante a primeira semana de trabalho de um
funcionario novo, € comum que um colaborador mais experiente va auxilia-lo mas ndo ha
um processo formal de desenvolvimento deste colaborador. Essa situacdo se repete

continuamente: ndo existe um catalogo frequente de desenvolvimento dos funcionarios.

De forma a preencher esta lacuna, a equipe recomenda que seja elaborada uma
matriz de treinamentos para os funcionarios da empresa ALFA. Inicialmente, sugere-se
gue seja feita uma pesquisa com os lideres que questione quais habilidades e
competéncias ele espera de um subordinado. E recomendavel que essa pesquisa seja
organizada e conduzida pela area de Recursos Humanos. Na sequéncia, recomenda-se
gue a mesma area identifique quais treinamentos sdo necessarios para alcancar tais
caracteristicas. Ao mesmo tempo, sugere-se que a area de Recursos Humanos realize
cotacbes com empresas terceiras quanto aos treinamentos identificados na pesquisa. Por
fim, convém elaborar um documento formal que compile todas as informacdes sobre a

matriz de treinamento.

Estima-se que a elaboracdo desta matriz de treinamento leve 6 meses para ser
concluida e consuma 1 hora diaria do tempo da gestora de Recursos Humanos e 2 horas
mensais dos demais gestores, durante o periodo. Recomenda-se também que, antes de
divulgar a matriz de treinamento aos funcionarios, ele seja devidamente validado com a

alta lideranca da empresa, tanto administrativa como financeira.

4.4 Cronograma

Durante a elaboracdo do plano de agéo, a equipe deparou-se com a necessidade
de estabelecer prazos para cumpri-lo. Com o objetivo de melhor organizar as atividades e
seus prazos, foi estabelecido um cronograma, como mostra a figura 2. Heldman (2006)
diz que o objetivo do planejamento do cronograma é de definir as datas de inicio e
término de atividades e projetos desenvolvidos na organizacdo. Filho (2012) diz que, o
grafico do cronograma permite visualizar prazos de acao estabelecidos para a execucao
do planejamento, tendo como objetivo de acompanhar e controlar as atividades

programadas, permitindo realizar correcbes quando ocorrer atrasos.
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FIGURA 2 - CRONOGRAMA DA EMPRESA ALFA

Prazo

2020
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Plano de Incentivo
Elaboracio 29/06 4 03/12
validacdo 07/dez
2021
Implantacio Jan Fev RMar Mai Jun Jul
04/01 4 04/02
2020 2021
Jun ] Jul I Ago I Set har
Plano de Carreira
Elaboracio 12/08 3 12/mar
Validacdo 20/mar
Implantacio 25/03 3 25/out
2020
Jun IJuI |Ago |Set l
Treinamento
Elaboracio 19/0ul a 19/ago
Validacdo 20/08 & 29/08
Implantagio 30/ago

Fonte: Os autores (2020)

5. CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve o objetivo de apresentar propostas de solucdo para o
problema do alto indice de rotatividade de funcionarios em uma empresa especifica. Por
meio dele, foi explicitada a relevancia do tema principalmente quando associado aos
resultados esperados por uma empresa. Ficou evidente também que, o problema da alta
rotatividade de funcionarios envolve aspectos mais complexos do que apenas a falta de

comprometimento deles.

Através da pesquisa de campo, da entrevista ndo estruturada e da observacéo nao
participante, bem como o uso das ferramentas Diagrama de Causa e Efeito, Matriz GUT,
Plano de A¢éo e Cronograma, foi possivel estruturar uma linha de raciocinio clara e direta
rumo a resolucado do problema identificado. Segundo o presente trabalho, as propostas
aqui destacadas, podem contribuir efetivamente para a reducéo do indice de rotatividade
de funcionarios na empresa ALFA além de, é claro, impactar positivamente nos resultados

almejados por ela.
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Durante o desenvolvimento desta pesquisa, algumas dificuldades foram
encontradas: a impossibilidade da equipe se encontrar presencialmente (devido a
obrigatoriedade do distanciamento social imposto pela Covid-19), a dificuldade de realizar
benchmarking com outras empresas (pouco material contendo casos de empresas reais
foi encontrado pela equipe) e por fim, a definicAo dos prazos das acdes a serem
realizadas pela empresa ALFA. A incerteza de que tais acdes pudessem ser a melhor
escolha para a empresa, também foi motivo de grande discussao entre a equipe.
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