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RESUMO

O presente trabalho tem como objetivo conter a rotatividade de
funcionérios de uma empresa do ramo de estamparia, que vem tendo
um alto indice de rotatividade, afetando o seu faturamento e a
gualidade de servico. Os objetivos especificos sdo levantar as causas
do problema, buscar alternativas de solucéo e elaborar um plano de
acdo. A respeito do levantamento de dados, andlise de causas,
priorizacdo das causas e elaboracdo de um plano de acgéo, as
metodologias utilizadas foram: pesquisa de campo, entrevista nao-
estruturada, Matriz GUT, 5W2H, Brainstorming. A fundamentacéo
tedrica é composta pelos conceitos de: rotatividade, rotatividade de
pessoal, rotatividade voluntaria e involuntdria, rotatividade funcional e
disfuncional. O plano de ac¢bes tem como finalidade contribuir para a
reducdo do problema de pesquisa deste estudo, reduzindo a
rotatividade da empresa.

Palavras-chave: 1 - Rotatividade. 2 - Impactos da Rotatividade de
Pessoal. 3 - Principais Causas da Rotatividade.
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1 INTRODUCAO

Nos dias de hoje as empresas estdo se dedicando cada vez mais para entregar um servico
de qualidade, ndo apenas para seus devidos clientes, mas, também internamente, aos seus
colaboradores. E de devida importancia, para que haja uma producdo eficiente que seus
colaboradores estejam se adaptando a organizacgdo, e claro, se sintam bem acolhidos na mesma.
Muitas empresas acabam passando por um grande problema que acaba afetando muito em sua
produtividade, esse problema € a rotatividade alta.

O presente trabalho busca entender, para se tentar reduzir o problema da rotatividade: Por
que ela estd ocorrendo? O que pode ser feito para que os colaboradores novos se adaptem
melhor a organiza¢do? Muitos colaboradores novos acabam se desligando da empresa, ou sendo
desligados por ndo terem uma motivacdo e muitas vezes por falta de treinamentos, o que acaba
sobrecarregando funcionarios mais antigos que precisam dobrar seus servigos, ja que em muitos
dos casos os colaboradores recém integrados acabam abandonando suas tarefas por falta de
experiéncia. Isso poderia ser evitado em alguns casos apenas com um clima organizacional bom
e receptivo.

Para solucionar o problema da rotatividade, foram realizadas pesquisas e entrevistas com
colaboradores dentro da organizacdo e apresentado também algumas formas diferentes de
rotatividade, e usar formulas de célculo. Buscou-se trazer solu¢cdes e melhorar o clima dentro da
organizacdo, assim prestando um servigco de qualidade, eficiéncia e produtivo, visando o bem-
estar do cliente, e claro, dos colaboradores.

O trabalho esta estruturado em sec¢des. Na primeira secado sdo apresentados a descricao
do contexto da organizacdo, objetivos, justificativa e metodologia. Na segunda secdo é
apresentada a fundamentacéo teérica. Na ultima secdo sdo apresentados os dados da empresa
com a analise das causas e sua priorizacdo das causas, levantamento das alternativas de

solucéo e o plano de acdes.

1.1 DESCRICAO DO CONTEXTO DA ORGANIZACAO

Por meio de entrevistas com o dono da empresa do ramo de estamparia, foram coletadas
algumas informac0Oes referentes ao espaco fisico, colaboradores e 0s processos de estampagem
da empresa.

O espaco fisico passou por algumas mudancas, precisando de expansao, tendo em vista
gue o numero de colaboradores passou de quinze para dezenove, sendo sete na sede da

empresa e doze prestando servi¢o na filial.
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O processo de estampagem na empresa do ramo de estamparia € refletido na confecgéo
de pecas, através do corte de chapas em operacdo de prensagem a temperatura fria. Diante
disso, 0 processo € divido em trés processos:

O inicio € no corte das chapas, onde o proximo passo € de dobramento e encurvamento do
material e a estampagem profunda ou repuxo das chapas, criando assim os modelos pré-
definidos. As estampagens em corte e dobramento das chapas sao realizadas a temperatura fria,
o processo profundo pode eventualmente ser realizado a temperatura mais elevada, sendo
quente.

O processo de estampagem da chapa pode ser do mais simples até o avancado,
dependendo da regra de negécio e da solicitacdo do cliente. Na estampagem de chapas, €
possivel usar diversas matérias-primas como o0 aco de baixo carbono, acos inoxidaveis, aluminio,
cobre etc. O processo tem como objetivo a fabricacdo de grande nimero de pecas, buscando o
custo baixo das pecas fabricadas e um excelente acabamento, portanto ndo € necessario realizar
o0 processo de usinagem. A principal desvantagem deste processo, € o alto custo dos

maquinarios.
1.2 OBJETIVOS
O objetivo geral e os objetivos especificos deste trabalho estdo a seguir descritos.
1.2.1 Objetivo Geral
Propor acdes para a diminuicdo da rotatividade de funcionarios na empresa.
1.2.2 Objetivos Especificos
Os objetivos especificos deste estudo sao:
a) Levantar as causas da rotatividade;
b) Definir as alternativas de solugao para diminuir a rotatividade;
c) Elaborar um plano de agéo com o intuito de reduzir a rotatividade.

1.3 JUSTIFICATIVA

Em meio a todo esse periodo de pandemia, € visivel a cada dia o quanto empresas estao

tendo dificuldades para atrair e reter talentos, o que esta ocasionando uma alta rotatividade dos
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colaboradores, ou seja, este é um problema que deve ser tratado com cuidado e atengdo para
gue assim possa ser solucionado, ou amenizado.

Tendo em vista que € muito dificil manter uma boa producéo, respeitando os objetivos de
guantidade e qualidade, sem contar com colaboradores qualificados e motivados, a alta
rotatividade afeta ndo apenas a producdo, mas toda a empresa.

Segundo o dono da organizacdo, a demanda de rotatividade da empresa do ramo de o
estamparia encontra-se em 60% da empresa. A area em que mais ocorre a rotatividade é na
producéo, pois os funcionarios ndo gostam do trabalho manual. O grafico 1 representa a saida

dos funcionarios nos ultimos quatro meses.

GRAFICO 1: SAIDAS DE FUNCIONARIOS

Junho Julho Agosto Setembro

FONTE: ADAPTADO DA EMPRESA DO RAMO DE ESTAMPARIA (2021)

Consequentemente, com a saida dos funcionarios, precisa-se de novas contratacées para
exercer a funcdo. O grafico 2 representa a entrada de novos funcionarios nos ultimos quatro

meses.

GRAFICO 2: ENTRADAS DE FUNCIONARIOS
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FONTE: ADAPTADO DA EMPRESA DO RAMO DE ESTAMPARIA (2021)



Inova+ Cadernos de Graduacao da Faculdade da Industria— N° 3/ V. 1, p. 254-273 — Fevereiro/2022

Segundo dados do novo CAGED (BRASIL, 2021), a taxa média de rotatividade no Brasil
em agosto de 2021 foi de 0,90%, considerando-se os indices de rotatividade de diferentes setores
da economia separadamente, como comércio (0,80%), agropecuaria (0,52%), construcao
(1,29%), servicos (0,94%) e industria (0,91%).

Conforme os dados coletados durante a pesquisa e apresentados nos graficos 1 e 2, e
utilizando a férmula indicada por Marras (2005) conforme mostra a figura 2, o indice de

rotatividade entre os meses de junho a setembro de 2021 é apresentado no grafico 3.

GRAFICO 3: ROTATIVIDADE DA EMPRESA DO RAMO DE ESTAMPARIA EM 2021
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FONTE: ADAPTADO DA EMPRESA DO RAMO DE ESTAMPARIA (2021), NOVO CAGED (2021)

Portanto, o problema a ser tratado neste trabalho € o alto indice de rotatividade de pessoal

na empresa do ramo de estamparia.

1.4 METODOLOGIA

Segundo Bruyne (1991), metodologia é a razdo dos procedimentos cientificos em sua
origem e construcao, desta forma, ndo se reduzira a uma "métrica" ou técnica de mensuragéo de
fatos cientificos.

Segundo Strauss e Corbin (1998), métodos de pesquisa sdo um conjunto de acdes e
recursos utilizados para coletar e investigar informacgdes. Os métodos geram 0s meios a fim de
atingir os objetivos apresentados, ou seja, sao "ferramentas" utilizadas na apuracdo para

responder as nossas perguntas.

1.4.1 Pesquisa de Campo
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Para Marconi e Lakatos (1996), a pesquisa de campo € um passo subsequente a pesquisa
bibliografica, a fim de que haja um bom entendimento do assunto por parte do pesquisador,
porque é neste momento que ele determinard as metas da pesquisa, as hipoteses, e definird as
ferramentas de recolhimento de informacdes, dimensdo da amostra e como as informacdes seréo
tabuladas e avaliadas.

Segundo Gonsalves (2001, p. 67):

A pesquisa de campo é o tipo de pesquisa que pretende buscar a informacéao
diretamente com a populacdo pesquisada. Ela exige do pesquisador um
encontro mais direto. Nesse caso, 0 pesquisador precisa ir ao espaco onde o
fenbmeno ocorre, ou ocorreu e reunir um conjunto de informacdes a serem
documentadas [...].

Esse método foi utilizado no inicio da pesquisa quando havia a hecessidade de investigar a
situacao e o contexto geral da empresa. Durante a pesquisa de campo, foram realizadas coletas
de dados no dia 20 de setembro de 2021, por meio de entrevistas com o gestor direto da empresa

do ramo de estamparia.

1.4.2 Entrevista ndo-estruturada

Segundo Richardson (1999), no ponto de vista dos entrevistados, as entrevistas néo-
estruturadas sao caracterizadas por serem inteiramente abertas, marcadas pela sua flexibilidade
e por uma procura de sentido.

Para Gil (1999, p. 119), a entrevista estruturada “se distingue da simples conversacao

porque tem como objetivo basico a coleta de dados”.

1.4.3 Matriz GUT

Segundo Bastos (2014), a matriz GUT foi elaborada por Kepner e Tregoe, especialistas em
resolver problemas organizacionais. A finalidade desta ferramenta € instruir decisées dificeis, por
este motivo é utilizada para determinar a prioridade entre as varias alternativas de acao

Carvalho e Senna (2015) apontam que a matriz GUT é um mecanismo fundamental para a
elaboracdo estratégica, porque, pelos seus efeitos, facilita o suporte para a elaboracdo de
estratégias e complementa a analise SWOT (Strengths, Weaknesses, Opportunities, Threats).

De acordo com Grimaldi e Mancuso (1994), a matriz GUT é projetada para guiar decisdes
gue possuem varias condicdes. Ela prioriza os problemas a serem solucionados em trés critérios:
gravidade, urgéncia e tendéncia (GUT).

Para Gomes (2006), os fatores a serem analisados representam:
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a) Gravidade (G): representa o impacto e a consequéncia do problema caso ele ocorra;
b) Urgéncia (U): representa a necessidade de se solucionar o problema, quanto maior a
urgéncia, mais rapido devera ser a solucao;
c) Tendéncia (T): representa o desenvolvimento do problema, a chance de crescimento,
reducdo ou a extingao do problema com o passar do tempo.
Os fatores sédo pontuados de 1 a 5, onde 5 representa um peso maior e 1 representa um
peso menor, variando de acordo com a questdo. Apos a classificacdo € feita a multiplicacdo (G x

U x T), e o resultado com o maior valor tera prioridade, conforme mostrado no quadro 1:

QUADRO 1: VALORES DA MATRIZ GUT

Valor Gravidade Urgéncia Tendéncia
5 Extremamente grave |A¢do imediata Vai piorar rapidamente
4 Muita grave Com alguma urgéncia |Vai piorar em pouco tempo
3 Grave O mais cedo possivel Vai piorar em médio prazo
2 Pouco grave Pode esperar um pouco |Vai piorar em longo prazo
1 Sem gravidade Ndo tem pressa N3o vai piorar

FONTE: ADAPTADO DE GRIMALDI; MANCUSO (1994)

1.4.4 5W2H

Behr et al. (2008, p. 39) definem esta ferramenta como sendo "uma maneira de
estruturarmos o0 pensamento de uma forma bem-organizada e materializada antes de
implantarmos alguma solugéo no negocio”.

Para Franklin e Nuss (2006), a ferramenta 5W2H é vista como um esquema de acdes, ou
seja, a conclusdo do plano € um método de informar sobre as execuc¢des e implementacfes das
mesmas e de monitorar o progresso das a¢cdes comunicadas na fase de planejamento.

Segundo Oliveira (1995), a ferramenta 5W2H é uma forma convencional de estruturar os
elementos basicos necessarios a implantacdo de algum projeto, com o intuito de permitir a rdpida
visualizagao e identificagdo desses elementos.

Séo utilizadas as letras W's e H's devido a origem inglesa da expressao, que pode ser

traduzida como mostra no quadro 2:
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QUADRO 2: SIGNIFICADO DE 5W2H

What O que O que sera feito (etapas)
Why Por que | Por que deve ser executada a tarefa ou projeto (justificativa)
Where Onde Onde cada tarefa sera executada (local)
When Quando | Quando cada uma das tarefas devera ser executada (tempao)
Who Quem Quem realizara as tarefas (responsabilidade)
How Como Como devera ser realizada cada tarefa/etapa (métoda)
How much Quanto | Quanto custara cada etapa do projeto (custo)

FONTE: ADAPTADO DE OLIVEIRA (1995)

1.4.5 Brainstorming

Baxter (2008, p. 67) informa que:

O brainstorming € um termo cunhado por Alex Osborn em 1953, [...]
brainstorming ou sessdo de ‘agitacdo’ de ideias é realizado em grupo,
composto de um lider e cerca de cinco membros regulares e outros cinco
convidados. Os membros regulares servem para dar ritmo ao processo e
outros cinco convidados podem ser especialistas.

Schlicksupp e King (1999, p. 26) defendem que: “Essa técnica também pode servir como

um primeiro impulso para se usarem ferramentas mais avangadas, trazendo a tona,

primeiramente, as ideias mais Obvias e acessiveis”.

1.4.6 Diagrama de Ishikawa

O diagrama de causa e efeito foi criado em 1943 pelo Dr. Ishikawa, que mais tarde foi
denominado "Diagrama de Ishikawa". Em 1962, Juran nomeou o diagrama como "diagrama
espinha de peixe". O diagrama representa um agregado de elementos de causas que possuem
um efeito de qualidade (ISHIKAWA, 1993).

Para Rodrigues (2010), o diagrama visa estabelecer uma correlagdo entre o resultado de
um processo e todas as causas. Cada resultado tem diferentes tipos de motivos, e esses motivos
podem ser formados por outros possiveis motivos

De acordo com Campos (1999), as causas podem ser dividas em: maquinas, meio-
ambiente, medidas, materiais, métodos e mao-de-obra, conforme ilustrado no diagrama da figura
1.
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FIGURA 1: DIAGRAMA DE ISHIKAWA
Mateéria
Prima

M3o de Método

Preklema

Meio
Ambiente
FONTE: ADAPTADO DE CAMPOS (1999)

Maquina

1.4.7 Benchmarking

Segundo Spendolini (1994, p.10), benchmarking € “um processo continuo e sistematico
para avaliar produtos, servigos e processos de trabalho de organizacdes que sao reconhecidas
como representantes das melhores praticas, com a finalidade de melhoria organizacional”.

Zairi e Leonard (1995) consideram o fator de continuidade e dizem que o benchmarking &
um recurso utilizado para orientar, educar e com liberdade para questionar, com o intuito de

construir confianga e lealdade para aqueles que o utilizam.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Nesta secdo apresenta-se a base tedrica dos temas abordados no trabalho referente ao

problema em questéo.

2.1 ROTATIVIDADE

Segundo Marras (2011), a rotatividade (ou turnover) é o numero de funcionarios que
deixam a empresa em um determinado periodo em comparacdo com a média de funcionarios de
longa data. Esta rotatividade é representada por um indice, denominado indice de rotatividade.

“Turnover € um termo em inglés que define o movimento de entrada e saida dos
colaboradores em uma organizacgéo, independentemente de ter sido motivado pelo empregador
ou por decisdo do empregado. Como sinbnimo, na lingua portuguesa, temos o termo
rotatividade”. (SILVEIRA, 2011, p. 10).

Uma das férmulas para se medir o indice de rotatividade é apresentada por Marras (2005)

como mostra na figura 4:
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FIGURA 2: FORMULA DE ROTATIVIDADE

Ir= nd x100
Eip + Efp

0

FONTE: MARRAS (2005)

Onde:

Ir = indice de rotatividade (Turnover)

nd = namero de desligados (somente demitidos, somente demissionarios ou ambos)
Eip = nimero de efetivos no inicio do periodo

Efp = ndmero de efetivos no fim do periodo

2.1.1 Rotatividade de Pessoal

Segundo Chiavenato (2002, p. 178), “A rotatividade de pessoal é expressa por meio de
uma relacao percentual entre as admissées e o0s desligamentos com relagdo ao numero médio de
participantes da organizagao, no decorrer de certo periodo de tempo”.

“A rotatividade de pessoal pode ser calculada por meio do quociente resultante da divisao
da soma do numero de empregados admitidos e dos que sairam em determinado periodo pelo
namero de empregado existente no final do periodo”. (LACOMBE; HEILBORN, 2008, p. 298).

Para Pontes (2008), um pequeno numero de rotacbes de funcionarios é saudavel. No
entanto, quando a rotatividade de pessoal aumenta, os administradores devem se preocupar
porque o recrutamento e as dispensas de novos funcionarios incorrerdo em custos financeiros
facilmente mensuraveis.

De acordo com Lacombe (2005, p. 259), “Se a rotatividade é alta porque a empresa esta
crescendo e admitindo muitos empregados, um indice elevado ndo deve preocupar; mas se € alta

porque os empregados estdo tomando a iniciativa de sair, algo precisa ser feito”.

2.1.2 Rotatividade Voluntaria e Involuntaria

Segundo Mobley (1992), a rotatividade é classificada como involuntaria ou voluntaria. A
primeira € a demissdo de funcionarios pela organizacdo, que pode ocorrer em caso de
substituicdo para aumentar o potencial dos recursos humanos existentes, no atendimento as

necessidades econdémico-financeiras do meio externo e em caso de aposentadoria e morte. Por
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outro lado, quando os funciondrios decidem ativamente deixar a organizacdo, ocorre a
rotatividade voluntaria.

Robbins (2002) conceituou a rotatividade como a saida e entrada permanentes de pessoas
na organizacao, seja voluntaria ou involuntariamente. Para o autor, esta rotatividade voluntaria
parece ser o mais prejudicial a organizacao, pois pode significar a demissdo de funcionarios que
se destacam.

2.1.3 Rotatividade Funcional e Disfuncional

Alguns autores costumam ainda subdividir a rotatividade voluntaria em dois tipos:
disfuncional e funcional. O primeiro se refere a situacdo em que a saida voluntaria do individuo &
vista pela empresa como uma perda. O segundo tipo caracteriza a situacao inversa, na qual a
organizacdo possui uma avaliagcdo negativa do desempenho do individuo e, portanto, enxerga
sua saida voluntéria como um beneficio (DALTON; TODOR, 1982).

Segundo Silva (2002), é de extrema importancia analisar os motivos da rotatividade, que
pode ser classificada como funcional quando é do interesse da organizacdo que o colaborador

seja desligado, e disfuncional quando a saida é escolha do colaborador e ndo da empresa.

2.1.4 Principais Causas da Rotatividade

Chiavenato (2010, p. 90) indica que:

A rotatividade ndo é causa, mas o efeito de algumas variaveis internas e
externas. Dentre as variaveis externas estdo a situagéo de oferta e procura do
mercado de RH, a conjuntura econémica, as oportunidades de empregos no
mercado de trabalho, etc. Dentre as politicas internas estdo a politica salarial e
de beneficios que a organizag&o oferece , o estilo gerencial, as oportunidades
de crescimento interno, o desenho dos cargos, o relacionamento humano, as
condicdes fisicas e psicolégicas de trabalho. A estrutura e a cultura
organizacional sdo responsaveis por boa parte dessas variaveis internas.

A demissao pode ser causada por razdes externas a organizacdo, como maiores chances
de emprego e oportunidades economicamente melhores em outros ramos, ou por razdes internas
a organizagdo, como salarios, adaptagéo ao estilo de vida, horarios de trabalho e dificuldades em
relacdo a convivéncia (STRAPASSON; CONCOLATTO; FERREIRA, 2007).

3 ANALISE DOS DADOS DA EMPRESA
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Nesta secao serdo analisadas as causas do problema utilizando o Diagrama de Ishikawa,
definindo a priorizacdo das causas com a Matriz GUT, levantando as alternativas de solugdo com
o Benchmarking e definindo o plano de agcdo com o 5W2H.

3.1 ANALISE DAS CAUSAS

Nesta etapa apresenta-se as possiveis causas que estariam provocando o alto indice de
rotatividade, e para facilitar a compreensdo, elas foram incluidas no Diagrama de Ishikawa
conforme mostra a figura 5. Para a elaboracdo do Diagrama de Ishikawa foi utilizado o

Brainstorming.

FIGURA 3: DIAGRAMA DE ISHIKAWA
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FONTE: OS AUTORES (2021)

Obtendo os dados necessérios foi identificado que por conta da alta rotatividade na
empresa, 0 maior impacto negativo € na producéo, pois com colaboradores entrando e saindo da
empresa, ndo ha tempo suficiente, dentro dos processos que a empresa do ramo de estamparia
trabalha, para o colaborador desenvolver habilidades para exercer as fungcbes de cada setor de
maneira mais agil e consistente.

Outro fator resultante da alta rotatividade de colaboradores esta na reducédo do bem-estar
dos colaboradores mais antigos, pois em diferentes situacdes resulta em sobrecarga de trabalho,
estresse e desmotivacéo, fatores causados pela falta de experiéncia dos colaboradores novos e

de uma constancia de novos colaboradores pouco treinados entrando e saindo da empresa.
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Foi identificado que durante as contratacbes efetuadas no ano de 2021, os colaboradores
mais jovens passaram por uma alta rotatividade e os colaboradores menos jovens se mantiveram
na empresa. Com as informacdes coletadas sobre o processo de producdo da empresa, foi
identificado que o trabalho bracal é necesséario, um trabalho mais arduo que pode ser a causa

principal do problema.

3.1.1 Priorizacao das Causas com a Matriz GUT

Com as informacdes coletadas durante a entrevista com o dono da empresa do ramo de
estamparia, foram listadas as causas de acordo com sua Gravidade, Urgéncia e Tendéncia. Os
itens foram numerados de 1 a 5, sendo 1 menor intensidade e 5 maior intensidade, onde foram
encontrados por meio da multiplicacdo dos fatores um valor para cada causa. As causas

avaliadas sdo mostradas no quadro 3.
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QUADRO 3: APLICACAO DA MATRIZ GUT

G u T Nivel de
Causasencontradas | o . idade) | (Urgéncia) | (Tendéncia) | SXUXT

Altos riscos 4 3 3 4x3x3=36 g°
Pandemia mortal mundial 5 5 1 5x5x1=25 7°
Empresa terceiriza seus -
i 3 4 2 Ixdx2=24 g°
Falta de estabilidade devido -
o P 3 4 2 Ixdx2=24 g°
Necessidade de maquinas e = o
equipamentos grandes 3 3 2 =1l "
Falta de maquinas - °
facilitado 3 3 2 Ix3x2=18 11
Falta de indicadores 3 2 2 I 2w2=12 12¢
Falta de instrugao de
trabalho/Manual de 4 3 1 4x3x1=12 13°
instrugdo
MNecessidade de alto
conhecimento para 3 2 2 IxFn2=12 14¢
operagdo das maquinas
Falta de mio de obra = o
qualificad 3 2 2 Ix2u2=12 15
Altos ruidos 3 2 1 Ix2x1=6 162
Falta de indicadores de -
motivos de saidas 2 2 1 Zx2x1=4 17°
Metal de dificil manuseio 2 2 1 2x2%1=4 18°

FONTE: OS AUTORES (2021)

Analisando a matriz, foram priorizadas as causas que atingiram um valor igual ou superior
a 60, sendo elas a falta de treinamento e desenvolvimento, auséncia dos colaboradores sem
justificativa, trabalho arduo para os jovens, falta de método de treinamento, e sobrecarga.

3.2 ALTERNATIVAS DE SOLUCAO

Através de um estudo de caso, foi identificado que empresas grandes tém problemas
semelhantes quanto a alta rotatividade de funcionarios, tais problemas estao relacionados a
diferentes fatores que podem incluir a facilidade de acesso a empresa, melhores condices de
trabalho e clima organizacional.

O primeiro caso analisado para troca de ideias é um estudo realizado pela Startup de
Inteligéncia Artificial Levee, em 2019, que analisou grandes empresas como Pernambucanas,
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C&A, St Marché, Dasa, Rede D'Or e G4S focando nos quesitos absenteismo e rotatividade. Ao
analisar os dados coletados, foi observado que o espaco fisico entre a empresa e as residéncias
de seus colaboradores € um fator critico que contribui para tanto o absenteismo como a alta
rotatividade de pessoas. Seguindo essa linha de estudo e como forma de solucbes desse
problema, muitas organizacdes optaram por adquirir o sistema de transporte por fretado, da qual
possui uma rota exclusiva para seus colaboradores poderem usufruir com facilidade e os mesmos
pagam uma pequena taxa de transporte que é descontada na folha de pagamento. Tal alternativa
€ bem viavel, porém exige um custo alto por parte da empresa. No caso da C&A por exemplo,
ndo é viavel, pois a franquia tem uma alta quantidade de lojas fisicas em localidades diferentes, o
qgue exigiria um sistema complexo de fretado com horarios flexiveis. Outra possibilidade que é
adotada por empresas trata-se de focar suas contratacbes em pessoas que ja moram nas
proximidades da mesma, facilitando assim o acesso e diminuindo o tempo que o colaborador
gasta para se deslocar até a empresa, contribuindo até para o bem-estar do mesmo.

Em termos de condi¢cfes de trabalho, uma pesquisa realizada por Costenaro et al. (1987)
na cidade de S&o Paulo com énfase na categoria de enfermagem, o percentual de rotatividade
encontrado foi de 7,7%, resultado que pode ser considerado como elevado. No inicio da década
de 80 foi reconhecido pela Associacao Brasileira de Enfermagem que os profissionais da saude
enfrentam dificuldades relacionadas as condicbes de trabalho devido a diferentes motivos,
enfatizando o principal deles que € a excessiva jornada de trabalho. Muitos trabalhadores
ultrapassam seus horarios devido a falta de algum colaborador ou entdo sofrem alteracdo do seu
horario base sem uma consulta prévia, € mesmo assim, evitam reclamar com seus superiores por
medo de demissdes. A partir desses fatores apresentados, foi proposto um sistema complexo de
logistica interna de seus colaboradores e da hierarquia da empresa, focado em eliminar trabalhos
excessivos e melhorar a comunicacao entre colaboradores e seus superiores para ndo s6 permitir
um melhor ambiente de trabalho, mas também tornando o hospital mais organizado no que diz
respeito a escalas de trabalho.

A respeito de clima organizacional e ambiente de trabalho, em um estudo realizado na
Universidade do Estado de Santa Catarina em 2016 que analisou a area de recursos humanos,
foi identificado que dentre os diferentes motivos que causam alta rotatividade de pessoas neste
setor, se destacam a falta de oportunidades, desmotivacédo e falta de beneficios. O estudo foi
realizado a partir de uma analise de 20 autores relacionados ao assunto em diferentes anos. Com
base nos dados coletados e na analise dos autores, foi proposto que empresas de médio e
grande porte trabalhem em beneficios, comecando com 0s mais basicos e aumentando a
gualidade dos beneficios conforme a empresa se desenvolve, assim motivando seus
colaboradores e contribuindo para um maior bem-estar dos mesmos. Outra proposta deste estudo

foi a aplicacdo de treinamentos internos para a evolugdo pessoal e profissional dos
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perspectiva de crescimento e para que diminua a desmotivagdo dos mesmos nas empresas.

3.3 PLANO DE ACAO

Apos a utilizagdo da ferramenta Matriz GUT, fez-se uso da ferramenta 5W2H conforme

mostra no quadro 4, onde de forma pratica e eficiente foram formalizadas as ideias para

solucionar as causas em questao.

Promover

QUADRO 4: APLICACAO DA 5W2H

Por que?

Para preparar e aumentar a

Utilizando o método de

Quando?

Peridadico por

Dono da empresa do
ramo de estamparia,
juntamente com os

Quanto custa?

Falta de T&D treinamentos qualificacdo dos treinamento "on the | Na producio més/ funciondrios 1 dia por més
internos funcionarios job". semana/ano .
qualificados da
organizagio
Premiar os
Auséncia ndo | colaboradores sem L. Adicionando R5200 a Inicio de R$200 por
L. . Para diminuir o . u Na : - - S
justicada pelos | atrasos e auséncias . mais no cartao . . Janeiro de Setor Financeiro e RH | funciondrio ou
- absenteismo i . organizagdo
colaboradores na marcagio da alimentagio 2022 R$3.800 total
carga hordria
Melhorar os
Trabalho "duro™ . Para ndo sobrecarregar os ) No setor de Inicio de
; equipamentos de L. Autorizando processos - ) Gestores do setor RS 28.534,46
para os jovens funciondrios produgio Janeiro 2022
trabalho
Dono da empresa do
ramo de estamparia,
. Promover Para preparar e aumentar a | Utilizando o método de Periadico por | =
Falta de métodos ) . . " . . juntamente com os ) .
. treinamentos qualificacdo dos treinamento "on the | Na producio més/ L. 1 dia por més
de treinamentos ) L. i funciondrios
internos funciondrios job". semana/ano .
qualificados da
organizagio
Descrevendo
detalhadamente o
. perfil da vaga,
) Para evitar custos com . h . Dono da empresa do 1 hora de
Sobrecarga dos Aprimorar o5 . analisando o perfil dos Na Inicio do ano )
. ) rotatividade de membros ) L. ramo de estamparia e trabalho do
funciondrios | processos seletivos i candidatos, organizagdo de 2022
desengajados RH gestor
estabelecendo formas
para a captacdo dos
candidatos

FONTE: OS AUTORES (2021)

3.3.1 Promover Treinamentos Internos

Com base na andlise de dados foi identificado que a empresa nédo tem o costume de
promover treinamentos para os colaboradores. Com o intuito de aumentar a qualificacédo e a
satisfacdo dos colaboradores o treinamento € de extrema importancia para o desenvolvimento
dos funcionarios e da Organizag&o, buscando a motivacdo dos colaboradores, tornando o local de
trabalho mais harmonioso. O treinamento também pode ser utilizado para ensinar alguns
procedimentos de seguranca como, acidentes e incéndios. O investimento em treinamentos tem

se tornado comum nas empresas, devido aos resultados positivos, e ao aumento da

produtividade, € possivel também desenvolver as habilidades dos colaboradores.
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Sera feito o treinamento em um dia no més, 8 horas de treinamento, visto que sera

utilizado o método on the job, onde colaboradores mais experientes treinam os demais.

3.3.2 Premiar os Colaboradores Sem Atrasos e Auséncias na Marcacao da Carga Horaria

A motivagdo é o primeiro passo para engajar a equipe e aumentar a produtividade na
empresa, e diminui o absenteismo.

O responsavel pela premiacéo sera o setor financeiro, que ira depositar um prémio para 0s
colaboradores que nao tiverem atrasos e auséncias na folha ponto. O custo serd de R$200,00 por
funcionario ou R$3.800,00 no total caso todos atinjam a premiacgdo, visto que este € o valor da

premiacao.

3.3.3 Investir em Maquinarios Novos

Na base de andlise de dados, foi identificado dificuldades em realizar algumas atividades
em maquinas manuais. No entanto, com o intuito de prover a produtividade e a reducao de custos
e desperdicio de materiais, a compra de novos maquinarios é importante para o crescimento da
organizagao.

Buscando solucionar a causa, foram realizados trés orcamentos através de uma pesquisa
de equipamentos em sites de venda com os valores de R$28.534,46, R$31.297,18 e R$32.339,61
como mostra no quadro 5. O orcamento escolhido foi no valor de R$28.534,46, por ser o de
menor custo e atender todas as necessidades da empresa.

QUADRO 5: ORCAMENTOS DOS EQUIPAMENTOS

Site Equipamento Valor
Loja do Mecanico Maguina para Solda RS 11.399,90
Ferramentas Kennedy Fonte para Solda RS 4.999,99
Americanas Torno Mecdnico de Bancada | RS 7.408,29
Shoptime Afiador de Serras RS 4.726,28
Total Orcamento 1 RS 28.534,46
Americanas Maguina para Solda RS 12.984,18
Extra Fonte para Solda RS 5.399,00
Paldcio das Ferramentas | Tormo Mecanico de Bancada | RS 8.379,42
Americanas Afiador de Serras RS 4.534,58
Total Orcamento 2 RS 31.207,18
Cofermeta Maguina para Solda RS 13.428,83
LF Magquinas e Ferramentas Fonte para Solda R$6.813,47
Submarino Torno Mecanico de Bancada | RS 7.798,20
Leo Madeiras Afiador de Serras R54.299,11
Total Orcamento 3 RS 32.339,61

FONTE: OS AUTORES (2021)
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3.3.4 Aprimorar 0os Processos Seletivos

Atualmente as empresas buscam sempre melhorias para melhor atender seus clientes e,
se destacar entre a concorréncia, e prestar o melhor servico, porém ndo basta apenas possuir
méaquinas e equipamentos de Ultima geragdo, deve contar principalmente com seus
colaboradores para desempenhar seus cargos e funcdes de maneira eficiente.

A realizacdo de novas contratacdes sera feita pelo dono da empresa do ramo de
estamparia e ap0s o processo seletivo, o RH fara as entrevistas. O tempo dos processos

seletivos estima-se em 1 hora.

4 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve como objetivo geral propor acdes para a diminuicdo da
rotatividade de funcionarios na empresa do ramo de estamparia, € como objetivos especificos
levantar as causas do problema, levantar alternativas de solucdo e elaborar um plano de acao.
Os objetivos foram atingidos pois, apds analisar as causas do problema, foi apresentado um
plano de acédo para solucionar o alto indice de rotatividade, como no investimento de novos
maquinarios, para que haja um rendimento melhor tanto para a entrega do produto, quanto para o
bem-estar dos colaboradores, e aprimoracédo dos processos seletivos.

Para o levantamento de dados, analise de causas, priorizacao das causas e elaboracdo de
um plano de acdo foram utilizadas as seguintes metodologias: pesquisa de campo, entrevista
ndo-estruturada, Matriz GUT, 5W2H e Brainstorming, que contribuiram para a identificar as
causas do problema, montar o plano de acao e solucionar o problema.

Para que fosse possivel coletar informagdes sobre o clima organizacional da empresa, foi
necessaria a colaboragéao do gestor, porém a Unica dificuldade encontrada se deu nos momentos
em que solicitava as entrevistas com o0s gestores, devido ao grande fluxo de suas obrigagdes,
incluindo imprevistos dentro da empresa e problemas pessoais, a disponibilidade deles eram
limitadas.

Este trabalho facilitou para que possa se conhecer todos os pontos da empresa, fracos e
fortes, inicialmente com o clima organizacional. Futuramente, caso tenha alguma oportunidade,
sera de grande interesse fazer um estudo de clima organizacional com todos os colaboradores da
empresa e ver se € necessario fazer treinamentos especificos para os colaboradores, ndo s6 da
sede, quanto para 0s que prestam servicos terceirizados para outra empresa e os administrativos

também.
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