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RESUMO

O presente trabalho tem por objetivo, apresentar um estudo sobre alguns dos fatores que
auxiliam o controle de rotatividade de pessoal, através do entendimento sobre o que a cultura
e o clima organizacional podem influenciar e quais as possiveis solucdes para resolver esse
problema. A organizagdo deve estar atenta ao indice de rotatividade de pessoal, para que a
mesma consiga reter pessoas de alta qualidade, que possam contribuir com o desenvolvimento
e aprimoramento organizacional. Considerando que esse tema estd cada vez mais evidente,
uma opc¢ao seria rever as necessidades da empresa e de seus colaboradores, usando iSso como
uma das estratégias, para resolver o problema da rotatividade indesejada. Deste modo levando
em conta a qualidade de vida dos trabalhadores, por parte da cultura e do clima organizacional
da empresa. Sendo assim, para a realizacdo deste trabalho utilizou-se de uma pesquisa
bibliogréfica, atraves de livros, revistas e artigos, além de uma pesquisa de campo feita por
meio de um questionario dirigido a 44 funcionarios de diversas empresas e com profissdes
distintas, com um proposito de salientar que para atingir as metas de uma organizacdo é
preciso, por sua vez, que tenha uma politica voltada a compreender e atender as necessidades
de seus colaboradores. Tendo sempre em vista a qualidade do ambiente organizacional tanto
para a empresa como para as pessoas em que nelas trabalham.

Palavras-Chaves: Rotatividade de Pessoal. Cultura Organizacional. Clima Organizacional.



ABSTRACT

This paper aims to present a study of some of the factors that help the staff turnover control,
through the understanding of the culture and the organizational climate can influence and
what the possible solutions to resolve this issue. The organization needs to pay attention to
staff turnover rate, so that it can retain high quality people who can contribute to the
development and organizational improvement. Considering that this issue is increasingly
evident, one option would be to review the needs of the company and its employees, using it
as a strategy to solve the problem of unwanted turnover. Thus taking into account the quality
of life of workers, by the culture and organizational climate of the company. Therefore, for
this work we used a literature through books, magazines and articles, as well as a field
research by means of a questionnaire to 44 employees of different companies and from
different professions, with a purpose to point out that to achieve the goals of an organization
IS necessary, in turn, that has a policy to understand and meet the needs of its employees.
Always bearing in mind the quality of the organizational environment for both the company
and the people working in them.

Key Words: Staff Turnover. Organizational Culture. Organizational Climate.
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1 INTRODUCAO

A despesa com a rotatividade de pessoal pode ser significativa e causar preocupacoes
em algumas empresas. Devido a essa situacao, verificar e analisar os aspectos relacionados a
cultura e ao clima organizacional pode ajudar a melhorar esse ambiente, trazendo resultados
positivos dentro das organizagoes.

Segundo (CHIAVENATO, 2009, p.41):

Um dos problemas que atualmente vém preocupando 0s executivos da area
de RH das organizagdes € a intensificacdo das saidas ou perdas de recursos
humanos, provocando a necessidade de compensa-las por meio da
intensificacdo das entradas.

O mercado de trabalho passa constantemente por mudancas, que podem ocorrer por
diversos motivos, como a mudangca no comportamento das pessoas, O avango na
transformacdo dos negocios, entre tantos outros, mas vale ressaltar que a globalizacdo tem
grande influéncia sobre essas mudancas. Tal fato deve ser considerado, afinal, as transacGes
financeiras, politicas, movimentacao de pessoas, e principalmente a facilidade na transmisséo
de conhecimento, faz com que a globalizagcdo ganhe grande forga nas mudangas
comportamentais dentro das organizagdes. O avanco tecnoldgico, tema que ganha uma
velocidade incrivel quando se trata de transmissao de conhecimento, ou seja, das informacoes,
possibilita uma concorréncia cada vez mais acirrada e o cliente externo cada vez mais
exigente, levando a criacdo de um ambiente inovador. Nesse contexto, o conhecimento, passa
a ser o diferencial para as organizacdes, e o olhar para os seus colaboradores se transforma,
passando a ser 0 seu principal ativo. Devido a essa evolucdo, € necessario que as empresas
aprimorem cada vez mais suas estratégias, conquistando o progresso da qualidade de seus
produtos e obtendo lucros e sucesso empresarial. Além disso, torna-se necessario assegurar
que os clientes internos sintam-se bem em seu ambiente organizacional, dando énfase na
gestdo de qualidade de vida do trabalho, que é primordial para o progresso fisico e emocional
dos colaboradores.

Segundo Robbins et al. (2010, p.505) “Um clima organizacional positivo no
ambiente de trabalho também esta associado a um alto nivel de satisfacdo do cliente e a um
bom desempenho financeiro.”.

Uma das estratégias usadas para a melhoria do ambiente organizacional é controlar a
rotatividade de pessoal com base em evoluir a cultura e clima organizacional. Para isso,
investir na area de gestdo de pessoas, com o propdésito de detectar as principais causas da

rotatividade e criar acfes para aperfeicoar o ambiente de trabalho, a fim de manter equilibrio
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fisico e mental dos colaboradores e, dessa forma, ter um avanco positivo na condi¢do do
trabalho.

De acordo com Chiavenato (2009), existem fendmenos localizados internamente em
uma organizacao, que causam a rotatividade de pessoal. Tais como:

¢ Politica salarial da organizacéo;

e Politica de beneficios da organizacéo;

e Estilo de gestdo exercido pelos gerentes ou supervisores sobre o pessoal;
e Oportunidades de crescimento profissional oferecidas pela organizacéo;
e Tipo de relacionamento humano dentro da organizacao;

e Condicdes fisicas ambientais de trabalho da organizacéo;

¢ Clima organizacional e moral do pessoal da organizacao;

e Cultura organizacional da organizacéo;

e Politica de recrutamento e selecdo de recursos humanos;

o Critérios e programas de treinamento de recursos humanos;

e Politica disciplinar da organizacao;

e Critérios de avaliacdo de desempenho;

e Grau de flexibilidade das politicas da organizacéo.

S&o varios aspectos que colaboram para o crescimento e o desenvolvimento de uma
empresa, investir no seu colaborador é um dos fatores cruciais para ajudar nisso, pois um
funcionario motivado, num ambiente agradavel, terd mais forga de vontade, mais autonomia,
confianca, competéncia e fidelidade naquilo que faz.

Luz, (2012) apresenta em seu livro Gestdo do clima organizacional, que um estudo
publicado pela revista Exame, sobre as 100 melhores empresas para se trabalhar, tém
demonstrado que investir nas pessoas também faz bem para os negécios. Assim mostrando
como € importante cuidar dos colaboradores para que empresa cresca e atinja 0s objetivos
almejados.

“A rigor, ndo ha um numero que defina o indice ideal de rotatividade, mas uma
situacdo especifica de cada organizacdo em fungédo de seus problemas e da propria situacao
externa de mercado.”. (CHIAVENATO, 2009, p. 46)

O objetivo desta monografia é identificar a importancia de investir no crescimento
pessoal e profissional dos seus colaboradores, pois esse pode ser de grande influéncia para o
desenvolvimento e o avango da qualidade da organizacdo, dessa forma, trazendo resultados

satisfatorios para a empresa. A cultura e clima organizacional da empresa sdo um dos aspectos
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importantes para que ocorra essa mudanca e para que a rotatividade de pessoal seja cada vez

mais positiva.

1.1 Justificativa da Escolha do Tema

Conquistar um ambiente de trabalho formidavel é essencial para ter trabalhadores
satisfeitos e comprometidos com a missdo da empresa, além de um clima organizacional
melhor. Para isso, é necessario investir no bem estar de seus colaboradores, e evidenciar a
importancia que uma cultura organizacional bem dirigida, pode trazer acBes e praticas
benéficas dentro da empresa. Se um ambiente de trabalho tem um clima dificil e a cultura
organizacional ndo estiver clara aos seus colaboradores, contendo elementos que
impossibilitem um crescimento de ambos, pode gerar a alta rotatividade de pessoal e dificultar
0 desenvolvimento da empresa.

Como confirma (DIAS, 2003, p.78),

O clima organizacional esta diretamente relacionado com a cultura das
organizagdes. As modificacBes culturais geram expectativas, as vezes,
insatisfacdo e inseguranca. Essas situagdes criam climas organizacionais que
produzem uma redugdo de capacidade de trabalho.

Dessa forma, a elaboracdo deste TCC se justifica em mostrar a importancia de
avaliar a cultura e o clima organizacional da empresa, e entender o que o colaborador precisa
para se sentir valorizado e motivado, podendo realizar suas atividades com eficacia e assim ter

uma rotatividade de pessoal saudavel dentro da empresa.

1.2 Problema de Pesquisa

Em razdo das empresas estarem inseridas em um ambiente competitivo, a busca por
profissionais qualificados que atendam as demandas das empresas vem crescendo cada vez
mais. Com o0 objetivo de ter qualidade em seus servicos, elas dependem ndo sé de seus
recursos materiais, mas principalmente do seu capital humano. Com isso é necessario
entender e compreender a seguranga que as pessoas procuram, identificando as causas de
insatisfacdo de seus colaboradores, para assim atender com éxito as expectativas da
organizacdo. Nesse sentido a empresa pode obter um clima organizacional mais agradavel,
retendo talentos e ampliando seus negocios.

Diz, (CHIAVENATO, 2004 p.448)
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A organizagdo que investe diretamente no funcionario esta, na realidade,
investindo diretamente no cliente. A gestdo na qualidade total nas
organizacBes depende fundamentalmente da otimizacdo do potencial
humano. E isso depende de quédo bem as pessoas se sentem trabalhando na
organizacdo. A qualidade de vida no trabalho representa o grau em que 0s
membros da organizacdo sdo capazes de satisfazer suas necessidades
pessoais atraves de seu trabalho na organizago.

Sendo assim, qual a influéncia do clima e da cultura organizacional com a

rotatividade de pessoal nas empresas?

1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo Geral

Analisar a rotatividade de pessoal a partir do problema de cultura e clima

organizacional.

1.3.2 Objetivos Especificos

e Encontrar fundamentacdo tedrica referente a este tema.

e Aplicacdo de um questionario para pesquisa a profissionais atuantes no mercado.

e Analisar os resultados obtidos.

e Mostrar de que forma o problema de cultura e clima organizacional pode influenciar

na rotatividade de pessoal.

1.4 Delimitagéo do Trabalho

Dentre varios fatores que causam a rotatividade de pessoal, este trabalho dara énfase
ao problema de cultura e clima organizacional, demonstrado através de fundamentos tedricos
e questionario realizado com diversos funcionarios de algumas empresas. Tendo como
objetivo verificar como a cultura e o clima organizacional podem influenciar na rotatividade

de pessoal da empresa e no comportamento das pessoas.

1.5 Estrutura do Trabalho

Na primeira parte do trabalho apresenta-se a introducdo, justificativa da escolha do

tema, problema de pesquisa, objetivos e delimitacéo do trabalho.
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Na segunda parte, apresenta-se a revisdo da literatura, na qual contém pesquisas de
temas como: Mudancas no ambiente organizacional, rotatividade de pessoal, clima
organizacional, tipos de clima organizacional, cultura organizacional, relagdes entre clima e
cultura organizacional, motivacao e pesquisa de cultura e clima organizacional.

Na terceira parte, apresenta-se a metodologia da pesquisa, na qual sdo detalhados os
procedimentos metodoldgicos usados.

Na quarta parte sdo apresentados os resultados e anélise dos resultados.

Na quinta parte estdo as consideracdes finais.
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2- REVISAO DA LITERATURA

Para estudar a rotatividade de pessoal, a partir do problema de cultura e clima
organizacional, alguns conceitos serdo necessarios para a compreensdo e desenvolvimento dos

objetivos da pesquisa.

2.1 Mudangas no ambiente organizacional

Nos ultimos anos, vivemos num processo acelerado de mudancas no ambiente dos
negdcios, provocado principalmente pelo impacto das dimensfes tecnoldgicas e
comunicativas. Essa constante transformacdo exige da empresa uma nova agdo para
permanecer ativa no mercado. E preciso formular estratégias para reestruturar a empresa, de
modo que, acompanhe as exigéncias do mercado competitivo e alcance um melhor
desempenho e adaptagéo a essas novas estruturas.

Diante dessa transformacao vertiginosa, o capital humano das organiza¢fes passou a
ser o principal componente para 0 sucesso do mesmo, em que suas habilidades e
competéncias sdo requisitos fundamentais nas implicacdes e influéncia dos resultados
empresariais.

Em plena Era do Conhecimento a base da exceléncia organizacional passou
a ser o elemento humano. A globalizacdo, o desenvolvimento tecnolégico e a
mudanca e transformacdo da sociedade fazem com que a capacidade de
sobrevivéncia e exceléncia das organizacGes passe cada vez mais a depender
forte e diretamente das habilidades e competéncias das pessoas que nelas
trabalham. (CHIAVENATO, 2009, p.1)

Ainda segundo Chiavenato (2009), nessa Era da Informacéo, o capital financeiro
deixou de ser o recurso mais importante, cedendo o lugar para o conhecimento. Uma
organizacdo bem sucedida é aquela capaz de tomar a informacéo e transforma-la rapidamente
em uma oportunidade, antes que outros facam.

As empresas que se preocupam com o seu futuro, busca um novo contexto ambiental,
para enfrentar as novas ameacas e oportunidades nesse ambiente de intensas turbuléncias.
Saber conquistar e motivar as pessoas, a aprender e a aplicar seus conhecimentos na solugdo
de problemas e na busca de inovacgdo, proporcionard a ambos um crescimento profissional
dentro das novas vertentes em que vivemos.

As organizagOes estdo inseridas em um ambiente competitivo onde se devem criar
estratégias de mudancas no ambiente organizacional para ndo sO agradar seus clientes

externos como seus clientes internos que fazem parte do sucesso da empresa.
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Luz (2012) apresenta que, foi introduzido ao Brasil o Prémio Nacional de Qualidade
concedido as empresas que se destacam no ramo de qualidade, satisfacdo e bem estar dos
funcionarios, mostrando também a preocupacao com o clima organizacional.

“O capital humano depende de talentos que a empresa precisa conquistar reter, aplicar,
desenvolver, motivar e recompensar” (CHIAVENATO, 2005, p. 6).

Segundo Chiavenato (1999) as pessoas passam boa parte de suas vidas dentro de
organizacOes, e estas organizacGes dependem das pessoas para atingir seus propdsitos e
alcancar com o éxito seu sucesso. Assim, as pessoas dependem das organizagOes onde
trabalham com o intuito de atingir seus objetivos pessoais e individuais. Em suma, cada uma
das partes depende uma da outra. A figura 1 mostra os objetivos organizacionais e 0s

objetivos individuais.

Objetivos Organizacionais Objetivos Individuais ]

e Sobrevivéncia L.
e Melhores Beneficios

e Crescimento Sustentado «  Estabilidade no Emprego

e Lucratividade e Seguranca no Trabalho

* Produtividade e Qualidade de Vida no Trabalho

e Qualidade nos Produtos/Servigos o Satisfacdo no Trabalho

e Reducdo de Custos e Consideracdo e Respeito

e Participagdo no Mercado e Oportunidades de Crescimento
e Novos Clientes e Liberdade para Trabalhar

e Competitividade e Lideranca Liberal

e Imagem no Mercado e Orgulho da Organizagdo

Figura 1. Gestdo de pessoas: 0 hovo papel dos recursos humanos nas organizacdes
Fonte: Chiavenato (1999, p. 05)

O alcance dos objetivos organizacionais hem sempre possibilitam o dos individuais e
vice-versa. Para um melhor convivio organizacional em que todos consigam atingir suas
metas, € importante que as empresas adotem meios para tornarem seus propdsitos compativeis
com os dos colaboradores, pois 0s objetivos e a vida dos individuos e das organizagdes estdo

interligados, e as pessoas sdo recursos indispensaveis e inestimaveis.
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2.2 Rotatividade de pessoal

Segundo Chiavenato (2009, p. 40)

O termo rotatividade de recursos humanos ou turnover é usado para definir a
flutuacdo de pessoal entre uma organizacdo e seu ambiente. Em outras
palavras, o intercdmbio de pessoas entre a organizacdo e o ambiente é
definido pelo volume de pessoas que ingressam e que saem da organizacao.

Ainda segundo Chiavenato (2009), em toda organizacdo saudavel acontece
normalmente uma pequena quantidade de entrada e saida de recursos humanos, isso é uma
rotatividade meramente vegetativa e de simples manutengéo do sistema.

A rotatividade de pessoal elevada pode significar que as pessoas ndo tém
comprometimento com a empresa e que esta faltando algo para satisfazé-las. Existem muitos
fatores que podem causar a rotatividade dentro das empresas, entre esses fatores estdo a
cultura e o clima organizacional.

A dinamica de entrada e saida de pessoal em uma organizacao ¢ chamada de
Rotacdo de Recursos Humanos, flutuagéo ou turnover. Um nimero pequeno
de rotagdo de pessoal é sadio. Os administradores devem, porém, preocupar-
se quando a rotacdo aumenta, uma vez que ha custo financeiro envolvido
com as novas admissdes de pessoal e com os desligamentos, que séo
facilmente mensuraveis (PONTES, 2001, p. 31).

De acordo com Ferreira, Freire (2001), o fendmeno da rotatividade de pessoal revela-
se fonte de preocupacdo das empresas em um cenério de competicdo globalizada. Acredita-se
que a competitividade implica em oferecer qualidade de servicos e produtos, dando énfase na
importancia da politica de administracdo de pessoal que pode obter a permanéncia de
profissionais na empresa, desenvolvendo trabalhos com eficiéncia e eficacia. Assim, a
ocorréncia da rotatividade pode ser a ponta do iceberg de distor¢bes na politica de recursos
humanos.

Entretanto, Chiavenato (2010, p. 90) indica que:

A rotatividade ndo € causa, mas o efeito de algumas varidveis internas e
externas. Dentre as variaveis externas estdo a situacdo 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 organizacdo oferece , o estilo gerencial, as
oportunidades de crescimento interno, o desenho dos cargos, o0
relacionamento humano, as condices fisicas e psicologicas de trabalho. A
estrutura e a cultura organizacional sdo responsaveis por boa parte dessas
variaveis internas.

A rotatividade de pessoal para algumas empresas ¢ uma situacdo complicada, uma

vez que a saida de funcionarios, geralmente segue com admissao de outros. Criando custos de
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mdo de obra. Portanto, é necessario ter um indice que possibilite avaliar taxas altas ou baixas
de certo periodo, devido as mudancas que ocorrem dentro da organizacéo.

Segundo Chiavenato (1999), a férmula que calcula o indice de rotatividade pode ser
representada pela figura abaixo:

indice de NuUmero de funcionarios desligados

Rotatividade Efetivo medio da organizacéo

Figura 2. Formula de calculo do indice de rotatividade
Fonte: Chiavenato, 1999, p. 69

A partir do célculo de rotatividade, pode-se contatar a porcentagem de funcionarios
que passam pela empresa em determinado periodo, ndo possibilitando o motivo pelo qual
houve esse percentual. Para obter essa informacao, € necessaria uma pesquisa averiguando o0s
principais fatores que podem levar as pessoas a sairem da organizacdo. Fazer uma entrevista
de desligamento é uma ferramenta bastante Gtil, conduzindo a organizagdo as causas que
levam ao desligamento de pessoal.

O Indice de rotatividade de pessoal exprime um valor percentual de
empregados que circulam na organiza¢do em relagdo ao numero médio de
empregados. Assim, se o Indice de rotatividade de pessoal for de, por
exemplo, 3%, isto significa que a organizacdo pode contar com apenas 97%
de sua forga trabalho naquele periodo. Para poder contar com 100%, a
organizagdo precisaria planejar um excedente de 3% de pessoal para
compensar esse fluxo de pessoal. (CHIAVENATO, 2002, p. 181).

Torna-se necessario, que as empresas figuem atentas com a rotatividade de sua
organizacdo, pois a mesma se estiver com um numero alto, pode acarretar custos e algumas
divergéncias na contratacdo de novos colaboradores, mas se estiver com um indice muito
baixo, pode estar estagnado e ocorrer a perda de novos talentos. Por isso é necessario manter

um controle de acordo com a situacdo em que a empresa se encontra.

2.3 Clima Organizacional

O clima organizacional é um tépico relevante a ser tratado dentro das organizacdes,
pois a partir dele podemos identificar pontos de melhoria para 0 ambiente organizacional e
para que seus colaboradores trabalhem de forma saudavel e eficaz.

Segundo Souza, (1982, p.14)
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Estudos de clima séo particularmente Uteis, porque fornecem um diagnostico
geral da empresa, bem como indicagcOes de areas carentes de uma atengédo
especial. Nao basta “sentir” que o clima esta mau, ¢ preciso identificar onde,
porque e como agir para melhoré-lo.

De acordo com Dias (2003), clima organizacional é a expressao pessoal da visdo que
os trabalhadores e dirigentes adquirem da organizacdo a qual pertencem. Assim o clima
organizacional estd diretamente ligado com o grau de satisfacdo, expectativas e necessidades
dos integrantes de uma organizacao.

Além disso, o autor afirma que em funcéo do clima organizacional, uma organizacao
pode provocar alguns sentimentos em seus integrantes tais como, inseguranca, motivacao,
responsabilidade e assim por diante. Para ele o clima organizacional é que faz a percep¢édo
que cada integrante tem em relagdo aos outros colegas de trabalho. Se o clima organizacional
favorece o didlogo, havera uma maior proximidade dos subordinados em relacdo a chefia. Se
o clima organizacional é de inseguranca, havera um maior distanciamento dos integrantes em
relacdo aos objetivos da organizagéo.

O clima organizacional pode afetar a organizacdo de forma satisfatoria ou
insatisfatdria, dependendo da visdo que seus colaboradores tém da organizagdo, podendo ser
um fator de sucesso ou de conflito na empresa.

Para Chiavenato (2004, p. 53):

O clima organizacional é favoravel quando proporciona satisfacdo das
necessidades pessoais dos participantes, produzindo elevagcdo do moral
interno.  E  desfavoravel quando proporciona  frustragdo  daquelas
necessidades.

Através de uma pesquisa de clima organizacional podemos encontrar alguns pontos
em que a organizacdo possa verificar como estad o desenvolvimento da empresa e de seus
colaboradores e se a rotatividade de pessoal pode ser prejudicada pelo clima da organizagéo.

De acordo com Luz (2012, p.30) “A pesquisa de clima organizacional deve ser
considerada como uma estratégia para identificar oportunidades de melhorias continuas no
ambiente de trabalho.”.

Para Coda (1998), o clima organizacional é uma medida da percep¢do que 0sS
colaboradores tém sobre o grau de satisfacdo em relacdo a determinadas caracteristicas do
ambiente de trabalho da organizacdo onde atuam. Com isso podemos constatar que
profissionais que estdo satisfeitos com o clima em que a empresa gere no ambiente de
trabalho sdo mais dispostos em suas atividades.

Teixeira (2002, p. 574) descreve o clima organizacional como:
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A expressdo dos sentimentos dos empregados diante dos valores, das
politicas, das praticas de gestdo de recursos humanos, da forma de
relacionamento entre colegas, da postura da empresa ao estabelecer metas e
retribuir pelo alcance delas, além da situacdo econdmica.

Segundo Robbins et al. (2010), uma meta-analise constatou que o clima psicologico
estava fortemente relacionado ao nivel individual de satisfagdo no trabalho, envolvimento,
comprometimento e motivagéo.

As organizagbes que tem um clima favoravel atraem profissionais qualificados e
comprometidos, ja que estes terdo seu trabalho reconhecido e um ambiente motivador e que

Ihes permitam crescer no mercado de trabalho.

2.3.1 Tipos de Clima Organizacional

Segundo Luz (2012), o clima pode ser bom, prejudicado ou ruim. Ele explica que o
clima é bom quando as atitudes positivas sobressaem e favorecem o ambiente de trabalho. Um
clima é bom quando a maior parte dos funcionarios esta alegre, satisfeito, motivado e indicam
seus familiares para trabalharem na empresa. A baixa rotatividade e o alto tempo de
permanéncia na empresa séo bons indicadores desse tipo de clima.

O clima é prejudicado ou ruim quando algumas varidveis organizacionais geram
discérdias, desunides, rivalidades, conflitos e fazem com que os funcionarios se desinteressem
pelas atividades exercidas na empresa. Quanto mais intenso ficam essas situagdes € sinal que
o clima estd prejudicado ou ruim. E isso desfavorece os objetivos das organizacBes e das
pessoas que nelas trabalham. Nas empresas onde o clima é predominantemente ruim a

rotatividade costuma ser alta e alguns funcionarios omitem a passagem profissional por elas.

2.4 Cultura Organizacional

A cultura de uma empresa tem sido um fator relevante nos Gltimos anos com o
crescimento da economia e o surgimento das redes sociais, que facilitam a troca de
informacdes. O presidente da Productive, Rafael Souto explica em uma entrevista feita pela
revista Melhor gestdo de pessoas (maio/2012) que nos anos 1980 e 1990, o emprego era
escasso e passar em um processo seletivo era uma vitoria para qualquer pessoa. Hoje 0s
candidatos tém mais espaco para escolher. Afirmando que hoje em dia a cultura da empresa

tem um peso na hora de reter e atrair talentos.
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Cultura Organizacional ¢ um conjunto de caracteristicas pré-estabelecidas por
determinada empresa, sendo crencas, valores, éticas, principios e normas que, por sua vez,
influenciam o comportamento dos membros da organizacdo para o alcance dos resultados
finais da mesma. Consiste em identificar os objetivos e metas da organizacdo e adaptar seu
colaborador a busca desses aspectos de grande importancia que define a identidade e
diferencia cada empresa.

Como define (DIAS, 2003, p. 55),

Em resumo, podemos definir cultura organizacional como um sistema de
significados compartilhados mantidos pelos membros que distinguem uma
organizacdo de outras organizagbes. O sistema de significados
compartilhados é um conjunto de caracteristicas-chaves que a organizacao
valoriza.

Para obter o éxito nos negdcios é importante ter uma forte cultura organizacional, ou
seja, € assegurar que as atitudes de pensar e agir em uma determinada situacao seja conforme
as regras e regulamentos da empresa.

“As organizagdes que obtém sucesso apresentam culturas fortes, que atraem, mantém
e recompensam os individuos que desempenham papéis essenciais e cumprem com as metas
estabelecidas mais importantes”. (DIAS, 2003. p. 41)

De acordo com Schein (2009), existem varios niveis de cultura que pode ser
analisada, onde as principais delas séo artefatos, valores e pressupostos basicos que ira indicar
como a cultura organizacional esta sendo perceptivel a quem a observa. Como apresentado na

Figura 03:

Estrutura e processo visiveis da organizagéo
Artefatos
Va|ores 'de Estratégias, metas e filosofias
(justificativas de suporte)
suporte

L

o Inconscientes, crencas mais significativas,
Pressuposn oes percepcao, pensamento e sentimentos
basicas de (determinadores de valores e ag&o).
suporte

Niveis de Cultura

Figura 3. Niveis de Cultura
Fonte: Adaptado de SCHEIN (2009, p.17).
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o Artefatos se referem a qualquer elemento que pode ser reconhecido, ouvido ou
sentido por todos, através do clima, da estrutura do ambiente, das vestimentas dos
colaboradores, das manifestaces e do comportamento dos membros que torna visivel o tipo
de cultura que a organizacdo apresenta. No nivel de artefatos podemos ter a facilidade de
observar, mas dificuldade em compreender os significados, que sdo interpretados de maneira
diferente por cada pessoa.

o Valores funcionam como regras de comportamento, ou seja, sua forma de se
comportar diante do que e certo ou errado. Estd relacionado a explicar e justificar o
comportamento dos integrantes da empresa, de acordo com 0s objetivos e os meios utilizados
para atingi-los.

o Pressupostos basicos sdo as crencas, valores e sentimentos compartilhados pelos
membros da organizacao, ou seja, determina como 0s integrantes do grupo percebem, pensam
e sentem em relacdo aos problemas encontrados.

A cultura organizacional é percebida e observada por meio dos seus efeitos e
consequéncias. Para entender a cultura de uma organizagdo é necessario conhecer todos esses
niveis, pois adaptar-se a elas é fundamental para integrar-se na empresa.

“A cultura organizacional ¢ constituida de aspectos, que d&o as organizagfes um
modo particular de ser. Ela esta para a organizagdo, assim como a personalidade esta para o
individuo”. (LUZ, 2012, p. 14)

2.5 Relagdes entre Clima e Cultura Organizacionais

O clima de uma empresa esta ligado a cultura da mesma, pois é a partir dos costumes
e valores que a organizacao rege aos funcionarios, eles comegam a introduzir a forma como
vao trabalhar e se portar na empresa.

Segundo Luz (2012, p. 20)

O clima é afetado por fatores externos, entre eles estdo as condi¢Bes de
salde, habitacdo, lazer, familia dos colaboradores, e a cultura
organizacional, que é uma das principais causas. Pode-se afirmar que o clima
organizacional € uma consequéncia da cultura.

Uma cultura bem definida e um bom clima que seja reflexo desta cultura, os
colaboradores tém consciéncia dos comportamentos esperados pela organizacdo, assim €

possivel relacionar diretamente Clima e Cultura Organizacional com o desempenho das
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organizages, pois a cultura é o principal fator de influéncia sobre o clima da organizacéo,
interpretando cultura como a causa e clima como consequéncia.

Clima se remete ao grau de satisfacdo, ao desempenho e a motivacdo dos
funcionarios, ou seja, a qualidade do ambiente interno da organizacgéo resultante dos aspectos
que podem influencia-los positiva ou negativamente. E um fendmeno temporal, que se refere
ao estado de animo dos colaboradores num determinado momento. Como diz Campello e
Oliveira (2008) o clima é algo intangivel, mas ao contrario € facilmente percebido através do
comportamento dos membros da organizacdo. Ja a cultura é permanente, ocorre de praticas
recorrentes, estabelecidas ao longo do tempo.

Chiavenato (1987, p. 53) aborda o clima de uma forma mais ampla,

O clima organizacional depende das condi¢Bes econdémicas da empresa, da
estrutura organizacional, da cultura organizacional, das oportunidades de
participacdo pessoal, do significado do trabalhado, da escolha da equipe, do
preparo e treinamento da equipe, do estilo de lideranca, da avaliacdo e
remuneracdo da equipe etc.

Segundo o autor o clima ndo pode ser visto individualmente na organizacgéo e sim de
maneira geral, visando todos os aspectos organizacionais.
Conforme afirma Lacombe (2005, p.232):

Mudar a cultura significara mudar a forma de pensar e agir das pessoas € em
alguns casos, trocar essas pessoas. A mudanca de cultura desafia habitos
enraizados de pensamento e agdo. O que se confronta ndo é sO o
comportamento, mas 0s sentimentos que ddo suporte ao pensamento
habitual.

A cultura da empresa influencia 0 modo de agir das pessoas e isso afeta o clima da
organizacdo. Sendo assim o clima é o reflexo dos efeitos que a cultura da empresa causa em
seus colaboradores. O entendimento da relacdo entre cultura e clima, se faz necessario para

que essas ferramentas sejam de grande auxilio para o progresso da empresa.

2.6 Motivacao

Em razdo das inumeras concorréncias e a grande rotatividade de pessoal, hoje as
organizagOes procuram obter maior rendimento dos seus profissionais. A fim de conseguir
iSS0 € necessario investir no desenvolvimento dos colaboradores motivando-os a executar suas
tarefas com vontade. Motivar significa estimular e incentivar o individuo para a busca de uma
necessidade, um motivo especifico.

De acordo com (BERGAMINI, 1997, p. 54),
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A motivagdo é como uma forca propulsora que leva o individuo a
satisfazer suas necessidades e desejos: uma energia interna, algo que vem de
dentro do individuo, fazendo com que este se coloque em acdo. A motivagdo
no trabalho leva os recursos humanos, além de buscarem satisfacdes pessoais
e a realizarem os objetivos da organizacao.

De acordo com a teoria motivacional de Maslow, a motivacao esta diretamente ligada
a satisfacdo das necessidades humanas. O ser humano, como esta sempre buscando satisfacéo,
quando apresenta alguma satisfacdo em dado nivel, logo se desloca para o proximo e assim
sucessivamente. Assim, na sua teoria (FIGURA 2) ele apresenta uma pirdmide hierarquica
onde mostra que 0 ser humano busca primeiro suprir as necessidades bésicas, passando apos
para as necessidades mais complexas. Essa hierarquia das necessidades humanas proposta por
Maslow visa 0 entendimento do comportamento humano diante de determinada acéo.

Segundo Maslow, o ser humano tem necessidades complexas que podem ser
hierarquizadas. O comportamento humano € dirigido primeiro para a
satisfacdo de necessidades simples e fundamentais (lower-order needs), as
quais sdo essenciais e se relacionam a fisiologia e & seguranca do ser
humano. S8o as necessidades de abrigo, de comida e de dinheiro, por
exemplo. Apds satisfazé-las, o ser humano procurard satisfazer suas
necessidades mais complexas (higher-order needs). Essas Ultimas sdo, assim,
hierarquicamente superiores as necessidades fundamentais basicas. Somente
apos satisfazer as necessidades béasicas descritas, o individuo deslocara
energia para a satisfacdo das mais complexas. (MOTTA, VASCONCELOS,
2006, p.65)

Meces
cidades
Avto
Realizagao

>- Mecessidades
Secundarnas

Mecessidades
de Estima

MNecessidades Sociais

AN

Mecessidades de Seguranga )
Mecessidades
. Primarias

Mecessidades Fisiologicas

Figura 4. Piramide de Maslow
Fonte: Chiavenato, 2010, p. 331
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A motivagdo pode ser analisada em duas definigbes: motivagdo intrinseca e
motivagdo extrinseca. A motivagao intrinseca significa agir levado a um impulso interno, por
uma necessidade interior. Quer dizer que existe uma vontade propria para realizar o objetivo
pretendido, esta relacionado com a realizacdo pessoal. Ja a motivacdo extrinseca € uma
iniciativa da propria pessoa para realizar uma determinada tarefa que, entretanto, é estimulado
por um fator de recompensa ou puni¢do, ou seja, para estar motivado depende de fatores
externos, que quando retirado a pessoa deixa de se mobilizar.

Para Herzberg, o comportamento humano no trabalho seria orientado por
dois grupos de fatores: os higiénicos (ou extrinsecos), como salario, estilo de
chefia e diretrizes organizacionais, e 0s motivacionais (ou intrisecos),
associados ao reconhecimento profissional e a auto-realizacdo. (NOGUEIRA
2007, p. 137).

Em geral, motivagdo para Bergamini (NOGUEIRA, 2007) é se mover em busca de
algo, é estar a caminho de realizar alguma coisa. Para Maximiliano (NOGUEIRA, 2007) é um
estado psicolégico em que o individuo se encontra, o qual afeta o grau de interesse ou vontade
de realizar uma meta ou tarefa. Ele ainda apresenta trés caracteristicas da motivacao: a direcdo
que é o objetivo do comportamento que motiva; a intensidade que mostra a for¢a dos motivos;
e a permanéncia, o tempo que dura essa motivagao.

Do ponto de vista sociopolitico, os estudos motivacionais foram uma
resposta as resistencias e aos conflitos gerados no ambiente de trabalho pelo
paradigma técnico-administrativo. A insatisfacdo se traduzia em acumulo de
faltas, abandono do emprego, altos indices de rotatividade de mao-de-obra e
luta por aumento salarial e melhores condicbes de trabalho. (NOGUEIRA
2007, p. 143).

Sendo assim, analisar e entender todos os fatores ligados a motivacdo serd de suma
importancia para as organizacdes, pois facilitara o que sera necessario fazer para que seus
colaboradores se tornem satisfeitos com o trabalho que realiza, aumentando assim a

produtividade e minimizando impactos desfavoraveis a organizagéo.
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3- PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Com o objetivo de estudar e conhecer melhor a rotatividade de pessoal a partir da
cultura e clima organizacional utilizou-se de uma pesquisa bibliografica e uma pesquisa de
campo, dado que foi preparado um questionario para funcionarios de diversas empresas.

Ao entregar 0s questionarios, foi comunicado que se tratava de uma pesquisa para
um trabalho de concluséo de curso, e que podiam responder as questdes com tranquilidade de

acordo com seus pensamentos, pois nao haveria nenhum tipo de identificacdo pessoal.

3.1 Tipos de Pesquisa

Para a realizacdo desta monografia foi feita a demanda de conhecimentos
bibliograficos em livros, artigos, revistas e meios eletrénicos para poder ter entendimento do
assunto de rotatividade de pessoal a partir da cultura e clima organizacional. Com isso, foi
elaborada uma pesquisa de campo atraves de questionarios.

Quanto aos meios esta pesquisa € classificada como exploratéria, de abordagem
quantitativa, pois houve um questionario com perguntas que foram transformados em dados
percentuais para analise e compreensdo dos fatos.

Segundo Gil (2007, p. 41) a pesquisa exploratéria “tem como objetivo proporcionar
maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou a construir
hipoteses”.

De acordo com Gil (2007, p.44) “A pesquisa bibliografica é desenvolvida com base

em material ja elaborado, constituido principalmente de livros e artigos cientificos.”.

3.2 Instrumentos de Pesquisa

Esta pesquisa abordou levantamento bibliografico em livros, artigos e meios
eletronicos.

Cervo e Bervian (1983, p. 55) definem a pesquisa bibliografica como a que “explica
um problema a partir de referenciais tedricos publicados em documentos. Pode ser realizada
independentemente ou como parte da pesquisa descritiva ou experimental.”.

Os dados foram apurados por meio de aplicacdo de questionarios, que de acordo com
Gil (1991), pode ser definido como a técnica de investigacdo composta por um nimero mais

ou menos elevado de questdes apresentadas por escrito as pessoas, tendo por objetivo o
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conhecimento de opiniGes, crengas, sentimentos, interesses, expectativas, situagoes

vivenciadas, etc.

3.3 Amostra

A pesquisa teve como amostra 44 profissionais atuantes no mercado de trabalho de
empresas e profissdes distintas.

Apols obter dados pela pesquisa bibliografica foram elaboradas as perguntas do
questionério e a aplicacdo do mesmo realizou-se no periodo de agosto e setembro de 2014.

O estudo teve uma amostragem ndo probabilistica sendo por acessibilidade ou
conveniéncia, onde os profissionais pesquisados foram aqueles acessiveis na realizacdo da

pesquisa.

3.4 Etapas da Pesquisa

A pesquisa se desenvolveu a partir de duas etapas:

- Projeto de Pesquisa: Onde foi delimitado o problema de pesquisa, a definicdo dos
objetivos, a fundamentacéo teorica e os procedimentos metodoldgicos.

- Pesquisa: Nesta etapa foi realizada a aplicacdo de um questionario para coleta de

dados, foi feita a tabulacdo e analise de resultados e por fim a concluséo.
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4- RESULTADOS E DISCUSSAO

a) Faixa etaria da idade dos respondentes

Grafico 1 Idade
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Fonte: Dados da pesquisa

O Gréafico 01 mostra que 45% dos respondentes possuem de 26 a 35 anos de idade, 30%
possuem de 19 a 25 anos de idade, 16 % de 36 a 45 anos de idade, 5 % de 46 a 55 anos de
idade e 5 % de 56 a 65 anos de idade.

Verifica-se que a maior parte dos funcionarios das empresas entrevistadas ¢ um publico
jovem, que nao deixa de ser um ponto positivo, devido a criatividade e produtividade da nova
geracdo e a oportunidade que as empresas estdo dando a novos talentos. Entretanto, a
empregabilidade apds os 40 anos esta ficando cada vez menor.
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b) Cargo dos respondentes

Gréfico 2 Cargos
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Fonte: Dados da pesquisa

O Gréfico 02 mostra que 70% dos respondentes trabalham na area administrativa e 30%
trabalham na area de producdo. Isso nos da uma visdo do tipo de atividade que é desenvolvida
na empresa. Além de ressaltar como a &rea administrativa tem crescido com a era da
informacao.
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c) Grau de Escolaridade

Grafico 3 Grau de Escolaridade
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Fonte: Dados da pesquisa

O Gréafico 03 mostra que 50% dos respondentes possuem ensino superior, 36% possuem
ensino médio e 14% possuem ensino fundamental. Com isso podemos observar que as
pessoas estdo cada vez mais buscando se aperfeigoar nos estudos e conquistando uma carreira
académica.
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d) Quantidade de Funcionarios que trabalham na Empresa

Gréfico 4 Quantidade de Funcionarios
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Fonte: Dados da pesquisa

O Graéfico 04 mostra que 45% dos respondentes trabalham em uma empresa que contém de 50
a 100 funcionarios, 25% trabalham em uma empresa que contém de 10 a 50 funcionarios,
15% trabalham em uma empresa que contém de 100 a 200 funcionarios e 15% trabalham em
uma empresa com mais de 200 funcionarios. A maioria das empresas pesquisadas é de
pequeno porte, com a média de 10 a 100 funcionarios, com isso observa-se que as empresas
de pequeno porte estdo se destacando no mercado e oferecendo oportunidades de trabalho e
de crescimento profissional.
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e) Faixa Salarial

Gréafico 5 Faixa Salarial
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Fonte: Dados da pesquisa

O Gréfico 05 mostra que 29% dos respondestes recebem de R$ 1.001,00 a R$ 2.000,00, 27%
recebem de R$ 600,00 a R$ 1.000,00, 20% recebem acima de R$ 3.000,00, 17% optaram por
ndo responder e 7% recebem de R$ 2.001,00 a R$ 3.000,00. Pode-se observar que a maioria
dos respondentes tem um salério abaixo de R$ 2.000,00 e alguns desses tém uma renda menor
gue um salario minimo, sendo um dos motivos de insatisfacdo dos funcionarios.
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f) Tempo de servigo na empresa dos respondentes

Gréfico 6 Tempo de servico na empresa
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Fonte: Dados da pesquisa

O Gréfico 06 mostra que a maioria dos respondentes 59% trabalham de 1 a 5 anos na
empresa, 32% trabalham menos de 1 ano na empresa e 8% ja trabalham mais de 5 anos na
empresa. Observa-se que a rotatividade existe nas empresas, e que a estabilidade esta com um
ndmero menor.
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g) Relacionamento entre as pessoas da equipe

Gréfico 7 Relacionamento entre as pessoas da equipe
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Fonte: Dados da pesquisa

O Grafico 07 mostra que 64% dos respondentes consideram o relacionamento entre os colegas
de trabalho bom, 25% excelente e 11% ruim. Podemos observar que nas empresas dos
respondentes o relacionamento entre os colegas de equipe esta ajudando o clima da empresa,
mas é importante ter um processo de melhoria continua o que facilita no andamento das
atividades executadas.
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h) Fatores que motivam a trocar de emprego

Gréfico 8 Fatores que motivam a trocar de emprego
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Fonte: Dados da pesquisa

O Grafico 08 mostra que 37% dos respondentes consideram os fatores para trocar de emprego
o crescimento profissional, 30% pelo salario oferecido, 20% pelos beneficios, 10% pela
cultura e clima organizacional da empresa e 3% por estabilidade. Observa-se que metade dos
entrevistados tem o salario e os beneficios como um fator que os motivam a trocar de
emprego, e que a outra metade se preocupa com a oportunidade de crescimento profissional,
cultura e clima organizacional e estabilidade, um conjunto que ajuda a empresa a crescer € 0S
funcionarios terem um bom ambiente de trabalho e se sentirem seguros e satisfeitos em seus
empregos.
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Gréfico 9 Principal razdo pela qual trabalha na empresa

40

40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

e e (8] Mo
\"?3'L . b’bb ’g\\ e,.(\
() s 0 &

9 N o D

& < &
& ¥ &
& <
O &
o N
\*{Q

& hY
& & & &
N S R &
N & ¢° &
Q)Qt Q ‘\O ’bb . 0(\
N
© & Ny
& #
&
&

Fonte: Dados da pesquisa

O Gréafico 09 mostra que 39% dos respondentes trabalham na empresa para conquistar um
crescimento profissional, 15% pela falta de op¢édo de um emprego melhor, 15% por gostarem
do ambiente de trabalho, 11% por obterem reconhecimento, 11% pelo salario, 4% por
estabilidade, 4% pelos beneficios e 2% por ter bom relacionamento com a equipe de trabalho.
Pode-se observar que esta bem dividida a razdo pela qual os entrevistados trabalham na
empresa, no entanto o crescimento profissional foi um dos fatores que mais chamou a

atencéo.
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j) Classificacdo da imagem da empresa

Gréfico 10 Classificacdo da imagem da empresa
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Fonte: Dados da pesquisa

O Grafico 10 mostra que 45% dos respondentes classificam a empresa com uma imagem
regular, 38% classificam como boa e 17% classificam como ruim. Nenhum dos respondentes
classificou como étima a imagem da empresa. Nota-se que as empresas necessitam trabalhar
mais para passar uma imagem melhor sua empresa diante de seus clientes internos, pois seréo
eles que transmitirdo essa imagem ao cliente externo.
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k) Principal fator que gera insatisfacdo no trabalho

Gréfico 11 Principal fator que gera insatisfacéo no trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa

O Grafico 11 mostra que 29% dos respondentes consideram que o salario é um dos fatores
que gera insatisfacdo no trabalho, 28% consideram a falta de reconhecimento, 15%
consideram a sobrecarga de trabalho, 13% consideram um ambiente de trabalho ruim, 10%
consideram o relacionamento e 4% o trabalho realizado. Podemos verificar que por uma
diferenca de 1% o salario € o maior fator que desmotiva o colaborador dentro da organizacéo,
seguindo pela falta de reconhecimento.
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I) A empresa é considerada um bom lugar para trabalhar

Gréfico 12 A empresa é considerada um bom lugar para se trabalhar
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Fonte: Dados da pesquisa

O Grafico 12 mostra que 69% dos respondentes consideram a empresa um bom lugar para se
trabalhar e 31% ndo consideram a empresa um bom lugar para se trabalhar. A maioria dos
respondentes consideraram a empresa um bom lugar para se trabalhar, contudo é preciso
sempre estar atento ao que pode ser melhorado para que esse numero seja cada vez melhor.
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m) E bom o clima de trabalho da empresa

Gréfico 13 E bom o clima de trabalho da empresa
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Fonte: Dados da pesquisa

O Gréafico 13 mostra que 66% dos respondentes consideram que o clima de trabalho da
empresa é quase sempre bom, 25% consideram que é raramente bom e 9% consideram que o
clima é sempre bom. Esse resultado considera-se positivo para as empresas, pois mostra que o
relacionamento entre as pessoas estd agradavel, tornando o clima da empresa quase sempre
bom, mas em algumas empresas esse fator ainda tende ser melhorado para que as empresas
tenham a imagem e o ambiente cada vez melhor diante de seus colaboradores.
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n) Seu desempenho garante sua permanéncia na empresa

Gréfico 14 O desemprenho garante sua permanéncia na empresa
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Fonte; Dados da pesquisa

O Grafico 14 mostra que 50% dos respondentes consideram que quase sempre 0 desempenho
garante a permanéncia na empresa, 25% consideram que raramente, 16% consideram que
sempre e 9 % consideram que nunca. Pode-se observar que o desempenho dos funcionarios
esta relativamente bom, pois isso estd garantido a permanéncia do mesmo nas empresas, mas
deve-se levar em conta que um funcionario motivado em um ambiente de trabalho agradavel,
tem um desempenho cada vez melhor, o que pode colaborar com o crescimento da empresa.
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0) Seu emprego passa seguranca

Gréfico 15 Seguranga no emprego
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Fonte: Dados da pesquisa

O Grafico 15 mostra que 59% dos respondentes se sentem seguros no emprego e 41% nao se
sentem seguros no emprego. O numero de funcionarios que ainda ndo tem certa seguranca
esta relativamente alto, é importante que as empresas deem o feedback para seus funcionarios
em relacdo de como estd sendo realizada suas atividades e o que pode ser agregado para
melhorar, assim os funcionarios se sentem mais seguros e podem desempenhar suas
atividades cada vez melhor.
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p) Indica amigos e parentes para trabalhar na empresa

Gréfico 16 Indicacdo de amigos e parentes para trabalhar na empresa
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Fonte: Dados da pesquisa

O Grafico 16 mostra que 45% dos respondentes as vezes indicam amigos e parentes para
trabalharem na empresa, 39% indicam sempre e 16% ndo indicam. Esse € um aspecto
importante, pois quando os funcionarios gostam do ambiente onde trabalham e se sentem
bem, certamente eles indicam para seus amigos e familiares trabalhar na empresa. Esse
grafico mostra que a maior parte das pessoas tem duvida na hora de fazer essa indicacdo e
algumas vezes ndo indicam, podendo ser um alerta para empresa rever 0s conceitos que
causam esse resultado.
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g) A cultura organizacional adotada na empresa favoravel

Gréafico 17 A cultura organizacional é favoravel
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Fonte: Dados da pesquisa

O Grafico 17 mostra que 55% dos respondentes consideram a cultura da empresa mais ou
menos favoravel, 25% consideram a cultura favoravel e 16% n&o consideram a cultura da
empresa favoravel. A cultura organizacional é um dos fatores importantes para atrair e reter
talentos na empresa, esse grafico apresenta um numero pequeno de pessoas que estdo
satisfeitos com a cultura da empresa na qual trabalham, isso também é um alerta para as
empresas averinguarem o que esta atrapalhando e ndo correrem o risco de perder talentos que
podem agregar muito no desenvolvimento da organizacao.
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5- CONSIDERACOES FINAIS

Com o desenvolvimento deste trabalho, observou-se que a cultura e o clima
organizacional sdo aspectos que podem afetar o indice de rotatividade de pessoal. Dessa
forma, investir em estratégias de gestdo que favorecam o clima e a cultura pode ser um dos
meios para reter ou aprimorar os talentos que ja existem dentro da organizagdo, bem como
atrair novos colaboradores para contribuir com o desenvolvimento e o sucesso da mesma.

A partir da pesquisa de campo realizada, pudemos constatar que, para determinadas
pessoas, outros fatores podem influenciar na rotatividade, tais como: o salario, falta de
reconhecimento, crescimento profissional, beneficios e, até mesmo, a estabilidade de
emprego.

De acordo com os critérios avaliados, observou-se que 37% dos entrevistados
buscam crescimento profissional e 28% estdo insatisfeitos com a falta de reconhecimento.
Isso se deve ao fato de que boa parte das pessoas se preocupam com o0 bem estar no ambiente
de trabalho, buscando nas empresas a valorizacdo e motivagdo para exercem suas atividades
com eficiéncia e eficacia, o que faz aumentar a produtividade e satisfazer os interesses dos
colaboradores. Estes dados reforcam a ideia principal desta pesquisa sobre a influéncia do
clima no processo de rotatividade.

A empresa que pretende continuar ativa no mercado e ser reconhecida pela qualidade
de seus servicos e produtos deve observar e considerar qual a visdo e as atitudes que seus
colaboradores tém diante de suas politicas de gestdo. E muito importante saber o que o
funcionario pensa, ou seja, seus objetivos e metas, e através desse conhecimento, fazer com
que ele se sinta valorizado em seu trabalho, considerando-o indispensavel para alcangar o0s
resultados e objetivos esperados.

Em decorréncia desse novo cendrio, influenciado pela globaliza¢do, avancos
tecnoldgicos, valorizacdo do capital intelectual, em que a sociedade esta vivendo, torna-se
fundamental que as organizagOes facilitem a interacdo e convivéncia, com 0 intuito de
fornecer melhor desempenho e harmonizacéao entre as partes.

Em geral, a pesquisa teve resultados satisfatorios, pois apontou que os colaboradores
se preocupam também com a cultura e o clima do ambiente de trabalho, e, que de certa forma,
isso afeta 0 andamento de suas atividades. As pessoas estdo atentas a imagem que a empresa
passa e 0 que isso pode provocar no seu crescimento profissional. De acordo com os dados

coletados, as imagens das empresas ndao estdo muito adequadas, pois 45% dos entrevistados
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classificaram como regular e 17% com uma imagem ruim. Além disso, 45% tém duvidas se
indicariam familiares e amigos para trabalharem na mesma.

Ainda assim, outros aspectos que chamam atencdo na pesquisa sao sobre os fatores
gue motivam a troca de emprego, sendo 37% referentes ao crescimento profissional, 30%
remuneracao, seguidos por 20% beneficios, e apenas 10% em razé&o de clima organizacional.
Observamos que a cultura e o clima influenciam a rotatividade de pessoal, mas que outros
fatores como o salario, a motivacéo, o reconhecimento e o crescimento profissional também
agregam nesse contexto de melhoria do ambiente organizacional. Porém, podemos observar
que apesar desse descontentamento, 59% dos colaboradores se sentem seguros no trabalho e
64% declaram que os relacionamentos na organizagao se encontram apraziveis.

Sendo assim, podemos concluir que o caminho para 0 sucesso de uma organizagado
comeca na maneira em que a empresa € administrada, considerando suas politicas de
Recursos Humanos, e que o clima é a reflexdo de todos o0s apectos motivacionais e culturais
da organizacdo, podendo trazer para as empresas novos talentos e manter os que ja possuem.
As organizagOes precisam estar atentas ao capital humano, que contribuem para o0 progresso
dos negdcios, controlando a rotatividade, e levando em conta os valores da empresa, o0 que ela
credita e quer manter, sendo uma condicdo no processo de um clima saudavel, cujos efeitos

podem ser medidos por outros aspectos que também causam a rotatividade.
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APENDICE- QUSTIONARIO

1- H& quanto tempo vocé trabalha na empresa?
() Menos de 01 ano

()lab5anos

() 5 anos ou mais

2- Como € o relacionamento entre as pessoas de sua equipe?
() Excelente

() Bom

() Ruim

3- Que fatores o motivariam a trocar de emprego?
() Salario

() Beneficios

() Crescimento profissional

() Boa cultura e clima organizacional

() Estabilidade

4- Indique a principal razao pela qual vocé trabalha na empresa.
() Salario

() Estabilidade no emprego

() Ambiente de trabalho

() Reconhecimento

() Beneficios oferecidos

() Chances de crescimento profissional

() A falta de opcao de um outro emprego

() Relacionamento

5- Como voce classificaria a imagem da empresa perante os funcionarios?
() Otima

() Boa

() Regular

() Ruim

6- Indique o principal fator que gera insatisfacdo no trabalho.
() Salario

() Falta de Reconhecimento

() Ambiente de trabalho ruim

() Sobrecarga de trabalho

() Relacionamentos

() O trabalho que realizo

7- Considera a empresa um bom lugar para trabalhar? Por que?
() Sim
() Néo

8- O clima de trabalho da empresa é bom?
() Sempre
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() Quase sempre

() Raramente

() Nunca

9- A permanéncia de um funcionario na empresa tem sido definida principalmente pelo
seu desempenho?

() Sempre

() Quase sempre

() Raramente

() Nunca

10- VVocé se sente seguro no emprego?

() Sim

() Néao

11- Costumo indicar esta empresa como alternativa de emprego para meus amigos e
parentes.

néo
mais ou menos
sim

(
(
(

N N N

12- A Cultura Organizacional (tradi¢des, praticas e costumes adotados na empresa que nao
estdo previstos em qualquer regra) adotada na empresa favorece a execucao das
minhas atividades na empresa.

() nao

() mais ou menos

()sim



