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RESUMO: As variagcbes de mercado criaram para as empresas um mar
turbulento a ser navegado. Assim, 0 objetivo desta pesquisa €é tratar sobre um
problema recorrente que é tido como padrdo em casos de organizacdes dos
mais diversos segmentos, o turnover, considerando para isso 0 contexto da
empresa brasileira Alfa, nos anos de 2014 e 2015. Dentre as principais
adversidades causadoras do fato, destacam-se a falta de programas de
retencdo de talentos, o salario abaixo da média de mercado que interfere na

questao motivacional e a necessidade de uma estrutura organizacional sélida
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para sistematizar o ambiente; conceitos legitimados com as pesquisas
quantitativas aplicadas com os funcionarios da instituicdo. O turnover pode
causar grandes danos e assim justifica-se o propdsito deste artigo, que visa
identificar os principais causadores desta alta rotatividade reflexionando sobre

formas que esta afeta o0 ambiente organizacional em estudo.
Palavras-chave: Turnover, planejamento, gestdo de pessoas.

Principales Razones Para la Alta Rotacion: Un estudio de Caso en la

Compaiiia Alfa en los afios 2014 y 2015

RESUMEN: Las variaciones de mercado creadas para las empresas un mar
turbulento sea navegado. El objetivo de esta investigacion es para tratar acerca
de un problema recurrente que se considera estdndar en los casos de
organizaciones de diversos sectores, el rotacion, teniendo en cuenta que en el
contexto de la empresa brasilefia Alfa, en los afios 2014 y 2015. El principal
causando adversidades de hecho, se pone de manifiesto la falta de programas
de retencion de talento, salarios por debajo de la media del mercado interferir
con la cuestidon de motivacion y la necesidad de una estructura organizativa
sélida para sistematizar el medio ambiente; conceptos legitimados con la
investigacién cuantitativa aplicadas al personal de la institucion. La rotacion
puede causar dafios importantes y por lo tanto justificado el propdsito de este
articulo, que tiene como objetivo identificar las principales causas de esta
elevada rotacién de reflexion sobre como que esto afecta el entorno de la

organizacion en estudio.

Palabras clave: Rotacion, planificacién, gestion de personas.

1 INTRODUCAO

Contemplando a vigente economia nacional e as propriedades que a
compde, é possivel afirmar que o mercado em seu todo enfrenta radicais
mudancas ndo sO econdmicas, mas politicas e sociais, criando intensas
inconformidades, as quais necessitam de desenvolvimento e adaptacdo para

serem superadas. Zuffo (2003, p.18) afirma que “Esta escala de mudancgas



revolucionarias mudara por completo todo o relacionamento social da
humanidade, sem que estejamos totalmente preparados para modificacdes tao
drasticas, em tao curto intervalo de tempo”.  Raciocinando sobre isto é certo
que as empresas sao as grandes afetadas por esta transformagéo veemente e
agil, criando assim a necessidade de buscar meios que a projetem rente a
ascensdo do mercado ou ainda em combate com os fatores adversos que
possam surgir. Criar vantagem competitiva hoje é dita como uma
primordialidade para manter-se ativa no mercado, e com iSSO surge um novo

espaco para a prudéncia com as pessoas.

Isto posto, da-se inicio a defesa deste trabalho o qual trata da alta
rotatividade de pessoal e busca a origem e causalidades deste problema. O
turnover, tal como definido por Marras (2000, p. 66) é “0 numero de
empregados desligados da empresa num determinado periodo
comparativamente ao quadro médio de efetivos”. As causas destes
desligamentos séo originadas pelos mais diversos fatores reais, conforme
afirmado por Silva (2001) que indica duas vertentes para a saida dos
funcionérios, nivel de satisfacdo e perspectivas fora da empresa. Sendo a
primeira, uma expectativa viavel para a organizacdo reduzir sua taxa de

rotatividade.

Visando este cenéario, como objetivo, este artigo identifica os principais
causadores da alta rotatividade em uma empresa brasileira, que aqui sera
nomeada como Alfa, amostra de um caso que pode ser compativel a

conjuntura de outras organizacoes.
2 REFERENCIAL TEORICO

Com o propésito de encontrar respaldo tedrico para o presente trabalho,
este item trata de situar a visdo de diferentes autores sobre a abrangente
tematica de gestédo de pessoas, focada em desvelar maiores explicagbes sobre
a rotatividade de pessoal e suas principais caracteristicas explanadas nos

objetivos especificos posteriormente citados.

As empresas vém buscando novas formas de sobreviver ao cenario

mercadologico dissoluto em que é ostentado. A valorizacdo da pessoa dentro



da organizacdo estd ganhando tamanha importancia quanto a busca de
resultados ou a reducédo de gastos. Desta forma, determina o papel do ser
humano n&o mais como um mero recurso e sim, como o principal diferencial no
mercado globalizado, que vem sendo visto com uma fonte de vantagem

competitiva perante a concorréncia.

Isso posto, Dessler (2003, p.14), define vantagem competitiva como
“‘quaisquer fatores que permitam a empresa diferenciar seus produtos ou
servicos dos seus concorrentes, a fim de aumentar sua participagdo no
mercado”, o que gera encadeamento direto com a privilégio de mercado e a
valorizacdo de pessoal; dando propésito a idealizacdo da gestdo de pessoas

nas organizagoes.

Assim comeca a surgir uma nova caracterizacdo ao modelo de gestéo
de pessoas, onde o reconhecimento do potencial humano ganhou espaco
dentro da empresa. Legitima-se a afirmacdo ao utilizar Friedman, Hacth e
Walker (2000) que elucidam a nova percepcao das organizacbes com a area
de recursos humanos, passando a outorgar um maior mérito ao individuo.
Gramigna (2007) reitera a importancia da gestdo, afirmando que esta € uma
preocupacdo de todo o0 escopo organizacional e ndo somente da éarea

responsavel por pessoas, conforme trazia o pregresso pensamento.

Dito isso, € possivel encerrar a elucidacdo sobre a tematica de gestao
de pessoas apresentada sob essa nova perspectiva, com a certificacdo de

Dessler (2003, p.15) que proclama:

‘Em um numero cada vez maior de organizagdes, 0S recursos
humanos sdo vistos como fonte de vantagem competitiva. HaA um
reconhecimento maior de que competéncias especiais sado obtidas
por meio de habilidades de funcionarios altamente desenvolvidas,
culturas organizacionais diferenciadas, processos gerenciais e

sistemas”.

Nada obstante, identifico como foco desse estudo os efetivos disturbios
em empresas que ndo estdo moldadas nos padrbes manifestados na
explanacdo acima; e por isso, ainda apresentam relatos de problemas

gerencias de equipe e organizagédo. Sendo definido neste escrito o turnover ou



também denominado rotatividade de pessoal, como o principal deles. A
definigdo de tal mote € dada por Marras (2000, p.66) como “o numero de

trabalhadores desligados das empresas”.

O alto turnover é sinbnimo de perda de vantagem competitiva para a
empresa, decrescimento de capital intelectual, diminuicdo de produtividade e
lucratividade, além de afetar diretamente no comportamento motivacional da
equipe que vem sendo descomposta. Substancia-se tal afirmacdo com o
aditamento de novas consideracdes descritas por Robbins (2005, p.22) que
alerta “um indice alto de rotatividade resulta em aumento de custos para
recrutamento, selecdo e treinamento”. Destarte, o alto indice de rotatividade
afirma que algo ndo estda de acordo e tem a necessidade de ser revisto
prevalecendo a sistematizacao conjecturada.

Ferreira e Freire (2001) aclaram como multicausal o episodio da
rotatividade de pessoas, firmando que os motivos que conduzem a analogo
comportamento pode ser fomentado pelo raciocinio estrutural da corporativa e
das atividades exercidas pelo grupo de trabalho. Compreende-se que
rotatividade ndo € uma culpa, mas sim o resultante do método prescrito por

algumas variaveis externas e internas.

2.1 PROGRAMAS DE RETENCAO DE TALENTOS E QUESTOES DE
DESENVOLVIMENTO

O talento é o elemento substancial para gerar resultados contundentes
em uma empresa. Por este motivo, existe uma inquietude das organizacfes
acerca da indagacédo de como atrair e reter estes talentos e uma das respostas
encontradas é a concretizacdo de um programa de retencdo. Esta pratica é
hoje utilizada por muitos gestores e € dita também como uma forma de

valorizac&o do colaborador.

Segundo Silva (2006), o atual cenario econémico € propicio para criar
novas vertentes de investimentos com retorno diligente. A conservacao de
bons talentos pode ser definida como um ingrediente crucial para as mutacdes
gue o mercado vem sofrendo; o capital intelectual adquirido auxilia a empresa a

sobreviver nesses tempos de mudancas. A teoria de Ulrich (1999, p.29) afirma



que “nesse ambiente empresarial sempre mutavel, global e tecnologicamente
exigente, a obtengado e retengéo de talentos sdo ‘armas’ no campo de batalha

competitivo”.

O reconhecimento do vigor humano é primordial para transmutar
culturas e padrdoes estabelecidos pela organizacdo e criar assim novos
conceitos, onde o colaborador fomente um sentimento de pertenga condizente

aos valores da corporacao.

Segundo Gramigna (2002, p. 11) “um dos indicadores de desempenho
empresarial, talvez o mais importante no atual contexto do mercado, é a
capacidade de atrair, desenvolver e reter pessoas talentosas”, de modo que
esta missdo tornou-se o maior desafio das empresas, principalmente porque
seus quadros de funcionarios sdo formados em parte pela geracdo Y, que sdo
cidadados multitarefas, ambiciosos e que precisam estar motivados em tempo

integral

Sabe-se que empresas que reconhecem e investem na forga de trabalho
intelectual estabelecem um diferencial de mercado perante a concorréncia.
Conforme Ulrich (2001, p. 29), “as empresas bem-sucedidas serdo aquelas
mais experientes em atrair, desenvolver e reter individuos com habilidades,
perspectiva e experiéncia suficiente para conduzir um negdécio global”.
Gramigna (2007, p.33) ampara tal tese findando com a seguinte citacado: “a
grande riqueza das organizacdes estd nos seus talentos, pois neles podem

estar os futuros sucessores para cargos de maior responsabilidade”.

Partindo desta concepcao, forma-se um novo estimulo para a gestédo
estratégica das empresas. Oliveira (2005, p.188) diz que “o processo se inicia
antes mesmo de a pessoa filiar-se a organizacdo, uma vez que esta ligado ao
relacionamento e a imagem [...] que geram a atratividade da empresa”. Para
tanto, a formulacdo da tética da gestdo de pessoas deve ser constituida desde
a construcao da imagem, da empresa, passando pela busca de colaboradores

até o zelo para garantir sua permanéncia.

Se dita necessario que a estratégia da gestdo responsavel pelas

contratacdes e detencbes de empregados, esteja alinhada a da organizacéo,



compreendendo e absorvendo de forma vigorosa os valores e objetivos
organizacionais praticados pela arcada diretiva, para que haja sinergia nas
acOes e coeréncia nas escolhas e projetos. Para Nakashima (2003) “a retencéo
ou fidelizacdo do colaborador para com a empresa, € influenciada por meios
atrativos que a empresa oferece e da conciliacdo dos mesmos com 0s

objetivos de cada um”.

Criar uma gestdo de talentos abarca diversos artificios para
recrutamento e retencdo, que devem contemplar os mais variados perfis e
ambicdes. Segundo Dutra (1996), para funcionalizar uma gestdo estratégica
voltada a pessoas, desenvolvimento e retencdo faz-se necessario tracar
objetivos comuns entre empresa e funcionarios, e em companhia de uma
andlise para garantir que as empresas estdo preparadas e preocupadas com o
gue os colaboradores almejam em seus planos de carreira e que haja tal feitio
para alinha-los e tornar efetiva a prévia estratégia. Logo, da-se vantagem
competitiva para a empresa com a forca de trabalho motivada e

consequentemente o desenvolvimento para os trabalhadores.

Delimita-se 0 &mago deste topico as acdes criadas pela empresa para
reter seu capital humano, além de reduzir sua rotatividade através da
motivacdo dos funcionarios e desenvolvimento dos mesmos, visando uma
concepcdao colaborativa entre empregado e empregador. Para Dessler (2003,
p. 140), o desenvolvimento profissional e pessoal contempla a ideia de
conhecimento, como técnicas de treinamento que para ele sao definidos como
‘o conjunto de métodos usados para transmitir aos funcionarios novos e
antigos as habilidades necessarias para o desempenho do trabalho”.
Complementa essa descricdo de desenvolvimento a ideia de Tachizawa (2006,
p. 219) que afirma que “o desenvolvimento de pessoal representa um conjunto
de atividades e processos cujo objetivo é explorar o potencial de aprendizagem

e a capacidade produtiva do ser humano nas organizagdes”.

N&o obstante, o desenvolvimento de funcionarios pode ser realizado das
mais diversas formas, desde que este supra as necessidades de evolugdo em
questbes técnicas e adote praticas que motivem o0s colaboradores a

permanecerem na organizacao, além de excita-los para conquista das metas,



bem como desenvolver o interesse em fazer carreira na empresa, criando um
vinculo com o colaborador, descrito por Araujo (2006 p. 124), como: “identidade
€ se sentir melhor com tal pessoa ou tal grupo de amizades, possuir identidade
com uma organizacao € gostar de sua missao, de seus valores, de considera-la

importante para a comunidade e para o pais”.

Apesar de muitos bons exemplos e explanacfes que comprovam oS
beneficios fornecidos por uma estratégia de pessoas, focada na retencdo de
talentos muitas empresas ainda trazem em si uma cultura imediatista que foca
na resolucédo de problemas iminentes e ndo no desenvolver de habilidades e
conhecimentos que possam promover acdes de crescimento e consolidacao de
empresa, incluindo da equipe a médio e longo prazo. Considerando isto, existe
a necessidade de adaptacdo as novas tendéncias da &area de gestdo de

pessoal para definitivamente banir o turnover superior ao esperado.

2.2 FOLHA DE PAGAMENTO E SALARIOS

Ao discorrer sobre remuneracdo abordamos uma tematica fatigante, ja
que se trata de envolvimento entre empresa e funcionarios diretamente, no

qual ambos nutrem argumentos a seu favor.

Uma folha de pagamento onerada por salarios altos pode prejudicar em
muito a estabilidade de uma empresa, a0 mesmo tempo em que baixos
salarios podem trazer o descontentamento e consequente desmotivacdo dos

colaboradores e equipes. Dessler, (2014, p.261) afirma que:

“A administragcao estratégica de recursos humanos significa formular
e executar politicas e préticas que desenvolvem comportamentos
desejados pela empresa para atingir as diretrizes, maximizando a

produtividade”.

Ou seja, a area responsavel pela gestdo de pessoas é quem sistematiza
formas de garantir beneficios para o trabalhador para que este crie um vinculo
enternecido com a empresa e assim sendo, garante a conduta desejada em

concordancia com os padrdes da organizacao.



Isto posto, prova-se necessaria a criacdo de um planejamento visando a
harmonizacdo entre os objetivos demarcados pela empresa e as situagdes
almejadas pelos funcionarios, para tornar possivel o alinhamento entre os

propésitos de ambos.

Segundo Tachizawa (2006, p.179) “a administracédo de cargos e salarios,
juntamente com a sistematica de avaliacdo de desempenho e de carreira,
formam o processo de planejamento, execucdo e controle de recompensas

salariais.”.

Ainda, Carvalho e Nascimento (2012, p.47) afirmam:

“O planejamento de cargos e salarios precisa acompanhar o avango
tecnolégico, as mudancas de mercado e a politica econbmica, além
de participar das decisbes maiores da organizacdo quando do
planejamento orcamentario anual. E preciso conhecer as metas e
objetivos da empresa para melhor se adequar e se encaixar nas

praticas e politicas gerais da organizagao”.

Seguindo esta linha de raciocinio trazida pelos autores em referéncia, é
essencial a garantia do equilibrio interno e adequacdo dos interesses as

possibilidades existentes dentro das corporacoes.

Para o alcance de referido equilibrio, em sua obra Orsi (2015, p. 70)
afirma que “o sistema de remuneracao é subordinado aos objetivos e a cultura
da organizacdo. Deve, portanto, ser instrumento de apoio as politicas gerais de
recursos humanos que buscam colaborar com o sucesso do empreendimento”.
A politica salarial deve condizer com os valores e objetivos da empresa,
considerando ainda a cultura organizacional empregada para garantir um

quadro de funcionarios produtivos e estimulados.

Comprova-se tal afirmacdo com o parecer de Desller (2014, p.261) que
assegura que “Empregar cuidadosamente funcionarios selecionados e
treinados ndo é o suficiente; eles também devem estar motivados para que
realizem seu trabalho da melhor forma possivel”. Marras (2012) complementa
sustentando que, segundo estudos, dentre os fatores ligados a motivacéo e
aos gque geram insatisfagdo no quadro organizacional, o salario é citado como

um dos principais estimulos.
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Isto posto, pode-se perfazer este item delimitando que a politica salarial
determinada pela empresa néo é apenas considerada um requisito legal, como
também é visto como descomunal ferramenta de motivacdo a equipe,
agregando valor a empresa e estabelecendo um vinculo e uma relacdo de
confianca. Assim sendo, um salario adequado pode garantir uma reducao no
turnover presente, uma vez que proporciona aos colaboradores a sensacao de
respeito e cumprimento de seus interesses, ideia substancial de cessac¢ao dos

interesses dos funcionarios.

2.3 ESTRUTURAS ORGANIZACIONAIS

Conforme Llatas (2012, p.29), compreende-se como organizagao, “o
conjunto de atividades que pretende coordenar de forma racional e logica o
esforco coletivo e, entre outras coisas, ajudar a dividir as tarefas e combater o
desperdicio”. Conforme afirma Silva (2013, p. 51) o ambiente organizacional

hoje € um conjunto de fatores externos e internos que criam um novo mundo.

Para tanto, cada empresa define seu proprio modelo de organizacdo
estrutural, desde que esse esteja de acordo com as estratégias adotadas ou
com funcbes previamente estabelecidas respeitando o relacionamento
hierarquico e funcional. Robbins (2005, p.207) conclui afirmando que estrutura
organizacional é definida como “as tarefas formalmente distribuidas, agrupadas

e coordenadas”.

Posto isto, delimita-se que uma organizacdo necessita criar um plano
estratégico da divisdo de funcdes e realizacao das atividades, onde cada etapa
€ cumprida por um individuo, que em sua singularidade afeta diretamente o
trabalho coletivo. Llatas (2012, p. 30) apresenta uma descricdo de estrutura
organizacional criando uma similaridade com o corpo humano, onde retrata
funcdes previamente estabelecidas e sua necessidade de funcionamento

correto:

“... 0 comando do sistema nervoso central, o cérebro (corresponde &
alta direcdo), depende do bombeamento do coracdo (a direcédo

executiva) para o sangue (o fluxo da autoridade) circule corretamente
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(@ comunicacdo), chegando a cada um dos 6rgdos (ou
departamentos). Basta que um desses nédo funcione direito para que

todo o conjunto adoeca”.

A estrutura organizacional ndo é formada por um modelo ideal, &
adaptavel conforme as necessidades da organizacdo, o0 importante € que
funcione de maneira eficaz, atingindo os objetivos previamente determinados.
Pode ser considerada responsavel pela divisdo e organizacdo, onde sao
distribuidas func¢des especificas e crie um desempenho direto e positivo na

estrutura administrativa.

Oliveira (2000) sustenta que baseado em uma visao operacional, a
estruturacdo corporativa abrange responsabilidades e decisbes. Quando a
estruturacdo é feita de forma planejada e apropriada gera a empresa fartos
beneficios como a organizacdo das tarefas, motivacdo aos colaboradores,
divisdo de responsabilidades e objetivos compativeis. Hall (2004) define ainda
como principais funcdes das organizacdes: produzir resultados e atingir metas
organizacionais, regular a influéncia das variacdes pessoais e adaptacdo as

exigéncias.

A estruturacdo organizacional, afeta diretamente no ambiente de
trabalho, criando uma maior departamentalizacdo da equipe, com funcdes
especificas garantindo maior produtividade e valorizacdo de resultados.
Menegon (2012, p.90) afirma que “algumas empresas descobriram que dar
tarefas mais variadas aos funciondrios e organiza-los em equipe com
habilidades intercambidveis poderia aumentar a satisfacao deles e, com isso,

melhorar os resultados”.

O mercado extremamente competitivo exige que as empresas trabalhem
de forma estruturada e organizada, para que 0S propdsitos possam ser
cumpridos. Logo, tornou-se necessaria uma adaptacdo de comportamento e o
desenho estrutural passou a ser uma das grandes preocupacdes, pois serve

como ferramenta motivacional e ainda cria vantagem competitiva.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS DA PESQUISA

Para atingir os objetivos propostos no seguinte trabalho, séo
apresentadas trés metodologias de pesquisas como defesa de tese. Markoni e
Lakatos (2007, p.15) validam a importancia deste item ratificando que pesquisa
‘@ um procedimento formal, com método de pensamento reflexivo, que requer
tratamento cientifico e se constitui no caminho para se reconhecer a realidade
ou para descobrir verdades parciais”. Analoga alegagcdo € dada por Cervo,
Bervian e Silva (2007, p.62) que sustentam que estes estudos tem cunho
descritivo que discorrem propriamente sobre caracteristicas, propriedades ou

relacdes entre as realidades estudadas.

Consoante a tal, foram definidas metodologias que auxiliassem a
caracterizar a abordagem do problema e seus objetivos. Dentre tantas, optou-
se pelo estudo de caso, com a narrativa da consolidacdo da Empresa Alfa, mas
especificamente em Curitiba. Seguidamente, apresenta-se a parte quantitativa
visando identificar os dados exclusos de questionarios com os colaboradores

da instituicado e por fim, a qualitativa formalizada com atuais profissionais.

Da-se inicio ao escrito com a descricdo sobre a organizacdo em foco,
gue é feita através de um estudo de caso, definido por Barros e Lehfeld (2000,
p.95) como “analise minuciosa de um caso individual” ou segundo Yin (2005, p.

37) como uma forma de avaliar situacées mais complexas e menos praticas.

Com a averiguagdo de materiais institucionais ou de posse direta da
empresa, finda-se a parte de estudo do caso e consente com a assercado de
Fachin (2003, p.42) que afirma “no método estudo de caso, leva-se em

consideracao principalmente, a compensacao de um todo a ser investigado”.

Seguindo com a especulacdo, opta-se pela pesquisa quantitativa.
Rodrigues (2015, p.112), determina que “pesquisa quantitativa procura
quantificar os dados. Ela busca uma evidéncia conclusiva, que é baseada em
amostras grandes e representativas e, de alguma forma, aplica analise

estatistica”. Desta forma, compreende-se como possivel coletar dados atraves
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de questionarios e entrevistas, garantindo informa¢des mais relevantes ao caso

estudado.
3.1 CARACTERIZAQAO DA EMPRESA ESTUDADA

A Empresa Alfa € uma entidade empresarial multissetorial, concentrada
em prestacOes de servigos diversificados e que busca contribuir em politicas
publicas, promovendo boas praticas empresariais e criando um melhor
ambiente de negocios, dando incentivo ao comércio local e internacional,
alavancando investimentos e incorporacao dos principios de sustentabilidade a

gestédo corporativa.

Sua histéria remonta ao ano de 1919, quando foi fundada por nove
empresas americanas, com o0 intuito de ser um canal de contato entre
empresas brasileiras e americanas que pudesse facilitar o investimento em
transacbes de mercado que viessem a favorecer o crescimento de ambos os

paises.

Na Alfa, surgiram ideias pioneiras e marcantes para o mercado brasileiro
e até mesmo mundial, como criacdo de escolas de administracao e negdcios,
como a Escola de Administracdo da Fundacdo Getulio Vargas em 1954 e da
Graded School em 1920.

Os objetivos formais da Alfa prezam pelo desenvolvimento dos
associados e membros, garantindo a exceléncia de projetos, difusdo de ideias

empreendedoras e manutencao da ética institucional.

Nestes cem anos de existéncia, a Alfa tornou-se a maior Camara
Americana fora dos Estados Unidos dentre as cento e quatro existentes em
diversos paises. Com cerca de cinco mil associados e presente em quatorze
cidades, atualmente é considerada a mais respeitada associacdo empresarial
no Brasil fora do Sistema “S”, provedora do mais complexo conjunto de
produtos e servi¢os, contando com mais de mil e quinhentas atividades anuais

e dois mil palestrantes presentes em eventos realizados pela propria Alfa.

Desde o ano 2000, a Alfa tornou-se para Curitiba um ambiente de troca

de informacdes e aprimoramento das praticas empresariais e € hoje
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considerada a maior associacdo multissetorial do Parana. Com mais de 386
empresas associadas e uma soma de 6.300 socios que fazem parte destes 15
anos de fundacgdo, a Alfa esta localizada em um moderno polo industrial e

realiza uma média de 170 atividades anuais.

Das quase 400 empresas associadas, 270 sao de pequeno porte, 102
de médio e 14 de grande porte — de acordo com critérios definidos pela Alfa
(Material institucional, 2015). Tais empresas representam variados segmentos,
0S mais representativos dentre estes s&o: servigos, industria, tecnologia e

advocacia.

Dentre as empresas associadas, as de grande porte abracam uma
extensa fatia do mercado paranaense e nacional. S8o0 marcas de renome e
grande representatividade, como ExxonMobil, Caterpillar, Grupo Boticario,
KPMG, Itaipu Binacional, TIM, Electrolux, Grupo Marista, BRF, Copel, Microsoft

entre outras.

Hoje, o principal produto da Céamara Americana S80 0S eventos
corporativos, que acontecem mensalmente, em uma periodicidade de seis
vezes ao més. Com isto, a empresa associada a Camara Americana além de
se atualizar e proporcionar aos seus colaboradores capacitacdo e
desenvolvimento de trabalho expande sua teia de conexdes.

Assim, o principal objetivo da Alfa com os eventos é a atualizagdo de
conhecimento e informacdo nas areas empresariais e expansao da rede de
negécios dos associados, garantida através do networking que é fomentado

durante os encontros.
4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Neste item sdo retratadas as informacdes coletadas a partir dos
questionarios aplicados com proposito de identificar os principais motivos
causadores do alto turnover apresentado pela Alfa Curitiba nos anos de 2014 e
2015.

Os dados aqui apresentados séo resultados de um questionario

aplicado, similar aos dois publicos; para atuais e ex colaboradores no periodo
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acima descrito. De um total de 14 respondentes, a aplicacdo da pesquisa algou
em média 62% dos atuais membros da organizacéo e ainda logrou feedbacks

de ex funcionérios de épocas e areas distintas.

O intuito da averiguacéo se da para a identificacdo dos motivos de saida
ou permanéncia da empresa, o0 tempo de estada na casa, planejamento de
cargos e salarios, a estrutura organizacional, a realizacdo das atividades
solicitadas e a relacdo interpessoal entre equipes e lideranca; e em
conformidade com tais estudos identificar o porqué da rotatividade de pessoal

elevada.

Das 19 perguntas dispostas no questionario, opta-se por apresentar as
com resultados mais expressivos, com respostas analogas pela maioria
entrevistada. O que subitamente entendem-se como 0s principais motivos

avaliados pelos colaboradores como deficiéncias presentes na instituicao.

Conforme apresentado no grafico abaixo, 21,42% da amostra tém mais
de um ano de trabalho na instituicdo, nimero tacanho e que pode ser
identificado como um ponto focal desfavoravelpara a produtividade sendo que
a cada nova contratacdo existe a exigéncia de treinamento, custos com o

desligamento e tempo de producao dissipado.

Gréfico 1 — Gréfico de permanéncia dos funcionérios na Alfa Curitiba em 2014 e 2015.

Permanénciana empresa

M Mais de um ano de
Arncharm

M henos de um ano de
Arncham

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.
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Estender a permanéncia do contratado pode ser visto como um fator de
vantagem competitiva para a empresa que retém talentos e habilidades, dos
quais foram investidos no tempo de estada do funcionario. Esse relato pode ser
apresentado concomitantemente com a informacdo de que apenas 7% do
quadro tém 27 anos ou mais, estatistica prejudicial ao equilibrio e maturidade

da equipe.

Destaca-se a proxima questdo a ser posta, por ter em sua totalidade
recebida a mesma resposta. A interrogacéo feita € a seguinte: “Quais foram os
principais atrativos da empresa para sua contratagdao?”, dentre outras oito
opcoes, 100% dos respondentes definiram desenvolvimento profissional como
resposta escolhida. Considerando este parecer, é possivel afirmar a
importancia que sua totalidade de funcionérios da a treinamentos e beneficios

fornecidos pela organizacéo para seu crescimento e ascensao no mercado.

Posteriormente, indaga-se sobre as oportunidades concedidas pela
instituicdo para este desenvolvimento, assingelando € possivel afirmar que a
visdo expressada pelo colaborador diz que a corporagdo provém o ambiente,
através de uma formacdo de rede de contatos, conquanto ndo existe

especificamente um foco para desenvolver por atuacao direta da empresa.

Isso posto, segue-se para a proxima questdo que trata de cargos e
salarios, que é citada como motivo de desligamento de funcionérios, problema
interno presente e passivel mudanca a ser acarretada. Consoante com o
grafico abaixo, 40,2% dos entrevistados afirmam que a politica de remuneracédo
e beneficios deveria ser uma alteracdo a ser feita nos planejamentos da

organizacao.
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Gréfico 2 - Grafico das areas que precisam de alteracado dentro da Instituigéo.

Areas para alteracio de
planejamento da Instituicao

B Alteracan de cargos e
salarios

B Relacionamento humano

B Cultura arganizacional

BTipo de supervisio
exercida

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

Propriamente ligado com os fatores motivacionais acarretados por entre
a vertente de cargos e salarios, apresentam-se as questbes que tratam de
estrutura e cultura organizacional, reconhecimento de trabalho, postura de
lideranga e meritocracia. Criando um compilado dos resultados obtidos em
inquisicbes com essa abordagem, € possivel validar a afirmacdo que 80% dos
interrogados afirmam estar insatisfeitos com o0s procedimentos ainda hoje

estabelecidos na institui¢ao.

Definem-se como o0s principais problemas vigentes, a falta de
reconhecimento por mérito, problemas com condic¢des de trabalho, auséncia de
valorizacdo de esforcos por parte da gestdo e necessidade de investimento em

qualificacdo de lideres, voltado ao nicho de habilidades interpessoais.

A correlagcdo entre as compilagbes apresentadas pode evidenciar a
causalidade do alto turnover da companhia no periodo de tempo estudado.
Informacdes foram complementadas a pesquisa através de didlogos com o
idéntico publico respondente do questionario, para somar maiores referéncias
das suas assimilacbes com as perguntas e estas pudessem também fazer

parte da analise aqui apresentada.
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A vista disso, é praticavel afirmar que existe sinergia entre as validacées
concebidas pela pesquisa, vide os proprios funcionarios, com os fatores que
causam a grande rotatividade em casos de estudo.

5 CONSIDERACOES FINAIS

7

O intento desde artigo € identificar através de teorias e causalidades
presentes, 0s principais motivadores do alto turnover na Alfa nos anos de 2014
e 2015. Através da pesquisa realizada e do estudo sobre 0s principais
ocasionadores desta alta rotatividade, é possivel afirmar que um passo
fomentador para tal inconveniente se da devido a baixa maturidade e
experiéncia de mercado dos colaboradores, falta de estrutura organizacional
presente na companhia que estdo diretamente vinculados a equipes e

liderancas e por fim, pela politica de cargos e salarios empregada na empresa.

Tendo como base, os elementos apresentados definem-se que o
fechamento desse estudo legitima a importancia da gestdo e retencdo de
pessoas em uma organizagao. Evidencia que o tempo de permanéncia dos
funcionérios esta propriamente ligado ao nivel de satisfagcdo e motivacao que
este encontra em seu local de trabalho. Este estudo oportunizou a visdo de que
0 processo desde a contratacdo até a manutencao dos funcionarios deve ser
feito com rigor para evitar infortinios que interfiram na produtividade e no
benéfico convivio. Recomenda-se ainda um planejamento eficaz que
comtemple as sugestbes retiradas através das compilacdes de dados pelos
préprios funcionarios da Instituicdo, considerando a odisseia relata

previamente.

Deveras é valido afirmar que o proposito desta obra se foi dado. E
oportuno ainda acentuar, que os colaboradores séo a vantagem competitiva de
toda organizacdo e que esta inevitavelmente estd propensa a mudancas e

necessita disso para manter-se ativa no mercado.
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