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RESUMO

Esta pesquisa tem como objetivo identificar quais sao os fatores que relacionam a satisfacéo e
rotatividade de pessoal e foi aplicada em uma loja de vestuario de vestuario local da cidade de
Navirai (MS). A discussdo esta dividida em duas partes: Satisfacdo Profissional e Rotatividade
nas OrganizacOes. Para Satisfacdo Profissional foram analisadas trés perguntas, para
Rotatividade nas Organizacdes, foram analisadas cinco perguntas aplicadas em um questionario
presencial a 14 funcionarios, com idade entre 20 e 66 anos, atuantes na fungdo de vendedoras
e com o tempo de atuacdo na empresa de 1 a 35 anos de loja. Os resultados da pesquisa indicam
que os objetivos foram alcancados. Os funcionarios apontaram insatisfagdo em aspectos como
0 ndo pagamento de horas extras, a falta de folgas conforme o banco de horas, a auséncia de
beneficios, e a falta de valorizagcdo. Além disso, a pesquisa revelou sugestbes de melhoria,
incluindo investimentos em tecnologia, aumento da divulgacdo de produtos, promocoes,
salarios diferenciados, e a promocdo de um ambiente menos competitivo e com melhor
comunicacdo interna.

Palavras-chave: Satisfacdo Profissional; Rotatividade nas OrganizacOes; Retencédo de

Talentos; Turnover.
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1 INTRODUCAO

Ao longo de um extenso periodo, as pessoas foram percebidas como recursos acessiveis
e abundantes. No entanto, conforme ressaltado por Chiavenato (2004), o panorama do mercado
de trabalho progrediu para uma condi¢do mais complexa, caracterizando-se como uma oferta.

Diante desse contexto, os profissionais de Recursos Humanos t€ém procurado solugdes
para cultivar e manter os recursos humanos disponiveis em suas organizac¢des. Essas medidas
sdo cruciais para as estratégias empresariais, visando a redu¢ao da rotatividade de pessoal,
também conhecida como turnover (HAMMES; SANTOS; MELIM, 2015).

A rotatividade de pessoal, também conhecida de taxa de turnover, representa a relagao
entre admissdes e desligamentos de profissionais, quer seja por iniciativa propria ou
involuntariamente, ao longo de um periodo especifico. E inegavel que a rotatividade de pessoal
exerce uma influéncia significativa nos processos e resultados das empresas, destacando-se
como um fator crucial na dindmica organizacional (CHIAVENATO, 2010).

Essa movimentacdo de funciondrios pode acarretar diversos prejuizos para a empresa,
tais como a perda de profissionais qualificados, a reducao da produtividade e o aumento dos
custos relacionados a treinamento e novas contratagdes.

A rotatividade de pessoal € uma fonte preocupante para as empresas em um cenario de
competicdo globalizada. Nesse contexto, a competitividade demanda a oferta de servigos e
produtos de alta qualidade, ressaltando a importancia de politicas de administragdo de pessoal
que estimulem a reten¢ao de profissionais na empresa, propiciando a execugao de trabalhos de
forma eficiente e eficaz. Assim, a presenca da rotatividade pode sugerir a existéncia de
distor¢des mais significativas na politica de recursos humanos (PINHEIRO; SOUZA, 2013).

Este estudo aborda a evolugdo da percepcao das pessoas como recursos abundantes para
uma visdo mais complexa no mercado de trabalho. Profissionais de Recursos Humanos tém
buscado solucdes para reter talentos, essenciais para estratégias empresariais visando a redug¢ao
da rotatividade de pessoal. A rotatividade, representando admissoes e desligamentos, impacta
significativamente processos e resultados organizacionais. Os prejuizos incluem a perda de
profissionais qualificados, redu¢do da produtividade e custos adicionais. No contexto
globalizado, a competitividade exige qualidade e destaca a importancia de politicas de
administracao de pessoal para retengdo, sendo a rotatividade indicativa de distor¢des na politica
de recursos humanos.

Diante desse contexto, torna-se imperativo compreender as causas subjacentes ao
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turnover, quantificado por meio de um indice denominado indice de rotatividade.

Esta pesquisa tem como objetivo identificar quais sdo os fatores que relacionam a
satisfacdo e rotatividade de pessoal e foi aplicada em uma loja de comércio local da cidade de
Navirai (MS).

A seguir, serdo apresentados os topicos da Revisdo da Literatura sobre Satisfacdo

Profissional e Rotatividade nas Organizagdes.

2 REVISAO DA LITERATURA

Para a Revisdo de Literatura, os temas tratados sdo Satisfacdo Profissional e
Rotatividade nas Organizagdes, pois traz como embasamento da mudanca historica na visao
das pessoas como recursos no mercado de trabalho, as diversas estratégias e praticas adotadas
pelos profissionais de recursos humanos para reter talentos nas organizagdes, a rotatividade de
pessoal nos processos internos e nos resultados organizacionais, além da perda de profissionais
qualificados, redugdo da produtividade e custos adicionais relacionados a treinamento e novas

contratagdes e a importancia das politicas de administragao de pessoal na retencao de talentos.

2.1 Satisfacao Profissional

A satisfagdo profissional influencia a relagdo com a rotatividade de pessoal por meio da
intencdo de permanecer ou sair da organizagdo, ou seja, pela intengao de turnover. Este Gltimo
passo cognitivo, na perspectiva de muitos pesquisadores, representa a decisdo final no processo
de turnover voluntario. Assim, identificar os fatores que impactam a satisfagdo profissional
capacita lideres e administradores a tomar decisdes embasadas para prevenir o furnover
voluntario (OLIVEIRA, 2009).

De acordo com Rego (2001), a satisfagdao no trabalho est4 vinculada ao tratamento justo
e respeitoso ao qual o trabalhador € submetido. Enquanto isso, Robbins (2002, p. 74) conceitua
satisfacao no trabalho como “a atitude geral de uma pessoa em relacao ao trabalho que realiza”.
A razdo por tras dessa definicdo reside na visdo de Robbins de que os individuos reagem
ativamente a situacdes de trabalho que ndo os satisfazem, adotando atitudes voltadas para a
mudancga. Essa perspectiva aborda a satisfagdo e a insatisfacdo no trabalho como fendmenos
distintos, sendo a insatisfacao relacionada a fatores determinantes do trabalho, como ambiente,
recompensas ¢ lideranca, fundamentando-se assim na Teoria de Herzberg (MARQUEZE;

MORENO, 2005).
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Chiavenato (2009) explicou que a rotacao de pessoal ndo € uma causa, mas sim o efeito
de fendmenos internos e externos a organizacao que influenciam a atitude e o comportamento
dos colaboradores. Essa varidvel ¢ dependente desses fendmenos, seja em maior ou menor grau.
Além disso, ele complementa que a rotatividade pode ser resultado tanto de fatores internos
quanto externos, incluindo situagdes de oferta e procura de recursos humanos, conjuntura
econdmica e oportunidades de emprego no mercado de trabalho.

Chiavenato (2009) destaca que os fendmenos internos dentro da organizagao abrangem
apolitica salarial, a politica de beneficios, o tipo de supervisao, as oportunidades de crescimento
profissional, o relacionamento humano, as condi¢des ambientais de trabalho, o moral do
pessoal, a cultura organizacional, a politica de recrutamento e selegdo, os critérios e programas
de treinamento, a politica disciplinar, os critérios de avaliagdo do desempenho e o grau de
flexibilidade das politicas desenvolvidas pela organizagao.

Dentro da organizagdo, os fendmenos internos destacados por Chiavenato (1992)
envolvem diversos aspectos, como a politica salarial e de beneficios, o tipo de supervisao, as
oportunidades de crescimento profissional, o relacionamento humano, as condigdes ambientais
de trabalho, o moral dos colaboradores, a cultura organizacional, a politica de recrutamento e
selecdo, os critérios e programas de treinamento, a politica disciplinar, os critérios de avaliagdo
do desempenho e o grau de flexibilidade das politicas.

Silva et al. (2014) destacam a importancia da percep¢do de suporte organizacional tanto
para a empresa quanto para o empregado, com base em estudos de Roades e Eisenberger,
Aselage e Eisenberger e Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade. Alguns pontos-chave a
serem compreendidos incluem: (1) associacdo com questdes fundamentais, onde a percepgéo
de suporte organizacional esta vinculada a questfes cruciais tanto para a empresa quanto para
0 empregado; (2) valorizacdo dos empregados, onde as organiza¢fes valorizam funcionarios
gue demonstram envolvimento, dedicacdo e comprometimento; (3) busca por ambiente de
trabalho agradavel, onde os empregados procuram organizacdes que oferecam um ambiente de
trabalho agradavel; (4) indicativo de percepcdo de suporte, onde as orientaces positivas ou
negativas sdo consideradas indicativas da percepcdo de suporte organizacional; (5)
sincericidade e ndo manipulacdo, onde a percepcdo positiva do suporte organizacional é
desenvolvida quando o trabalhador acredita na sinceridade e na auséncia de manipulagéo nas
intencdes da organizacdo. Portanto, a compreensdo geral € que a percepcdo de suporte
organizacional é um fator critico para a relacdo entre empregado e organizacéo. Essa percepcao

esta atrelada a valorizagdo do empregado, & busca por um ambiente de trabalho positivo e a
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confianca na sinceridade das intencfes organizacionais.

Defante et al. (2023) ressaltam que, além da remuneragdo, outras dimensfes e
perspectivas devem ser consideradas nesse relacionamento. Essas dimensdes incluem esferas
politicas, econémicas, psicoldgicas e socioldgicas, embora a remuneracdo seja um aspecto
central nas relagdes entre individuos e organizagfes, ha outras influéncias e dimensdes que
também desempenham um papel significativo. 1sso sugere uma abordagem mais abrangente ao
analisar o relacionamento entre colaboradores e organizacfes, levando em consideracdo
diversos fatores que véo além do aspecto financeiro.

Pereira e Vasconcelos (2018) destacam a importancia da qualidade de vida no trabalho
(QVT) e como ela pode ser melhorada. A QVT é definida como iniciativas que as empresas
adotam para promover o bem-estar e criar condi¢cdes favoraveis para o desenvolvimento das
pessoas durante a realizacdo de suas atividades profissionais. Essas iniciativas abrangem
aspectos como a valorizacdo das condicdes de trabalho, a consideracéo dos procedimentos das
tarefas, a atencdo ao ambiente de trabalho e aos padrdes de relacionamento.

O desafio apresentado para as empresas € buscar aumentar a satisfacdo dos funcionarios,
atentando para suas necessidades como meio de alcancar uma maior produtividade. Para os
autores, a énfase deve ser colocada na melhoria das condigdes de trabalho e no bem-estar dos
funcionarios como estratégia para elevar a produtividade e a satisfacdo no ambiente laboral.
Essa melhoria pode ser alcancada por meio de uma abordagem abrangente que inclui a
valorizagdo das condicdes de trabalho, considerando ndo apenas 0s procedimentos das tarefas,
mas também o ambiente e os padrdes de relacionamento.

A seguir, trataremos da rotatividade nas organizagdes, um dos temas que esta

relacionada com a satisfagdo profissional.

2.2 Rotatividade nas Organizacoes

Rotatividade nas organizagdes, também conhecida como turnover, refere-se a taxa com
que os funciondrios entram e saem de uma empresa durante um determinado periodo. Esse
fendmeno ¢ expresso como uma porcentagem do total de funcionarios ou como um numero
absoluto de entradas e saidas. A rotatividade pode ser classificada em dois tipos principais
(SANTOS, 2017).

A Rotatividade Voluntaria refere-se as saidas de funciondrios que ocorrem de forma

voluntaria, ou seja, quando os colaboradores decidem deixar a organizagao por vontade propria.
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Isso pode acontecer devido a oportunidades de emprego melhores, insatisfagdo com o ambiente
de trabalho, falta de oportunidades de crescimento, entre outros motivos pessoais. E a
Rotatividade Involuntaria envolve a saida de funcionarios por decisdo da empresa, como
demissdes, redugdes de pessoal, ou término de contratos temporarios (SILVA, 2015).

A alta rotatividade de pessoal, também conhecida como turnover elevado, refere-se a
taxa significativamente alta na qual os funcionarios entram e saem de uma organiza¢do em um
determinado periodo. Isso indica uma frequéncia ou rapidez consideravel na substitui¢ao de
colaboradores na empresa. A alta rotatividade pode ser problemaética para as organizagdes, pois
esta associada a diversos desafios, como custos adicionais com recrutamento € treinamento,
perda de conhecimento e experiéncia, impacto na moral da equipe e potencial reducdo da
eficiéncia operacional. E comum considerar uma rotatividade de pessoal alta quando os indices
superam a média do setor ou quando a frequéncia de entrada e saida de funcionarios ¢
considerada prejudicial para o desempenho e a estabilidade da organizagao.

A rotatividade de pessoal ¢ um fendmeno complexo que pode ser influenciado por
fatores internos e externos a empresa. De acordo com Chiavenato (2010), as a¢des internas,
como o estilo de lideranga, o desenho dos cargos e salérios, o relacionamento humano e as
condi¢cdes de trabalho, podem afetar a rotatividade. Por outro lado, as acdes externas, como a
conjuntura econdmica € o mercado de trabalho, também podem ter um impacto significativo.
O indice de rotatividade de uma empresa ou parte dela ¢ calculado comparando o nimero de
funcionarios desligados em um determinado periodo com o quadro médio de efetivos. Em
outras palavras, a rotatividade de pessoal ou turnover ¢ o resultado da saida de alguns
colaboradores e da entrada de outros para substitui-los no trabalho (HAMMES et al., 2016.)

Os colaboradores esperam cada vez mais que o trabalho ofereca desafios, realizagao,
desenvolvimento de carreira, equilibrio entre trabalho e familia, clima organizacional
satisfatdrio e estilo de chefia que lhes dé suporte. A satisfacdo profissional ¢ um indicador chave
da qualidade de vida no trabalho (QVT) e influencia a inteng@o de turnover. Em outras palavras,
a QVT ¢ um fator importante para reter talentos e manter a produtividade da empresa.

Para melhorar a qualidade de vida no trabalho, as empresas podem adotar uma série de
estratégias, como oferecer condi¢cdes de trabalho saudaveis, equilibrio entre vida pessoal e
profissional, reconhecimento e oportunidades de desenvolvimento. Além disso, ¢ importante
que as empresas valorizem a vulnerabilidade, pratiquem a confianga no trabalho, oferecam
treinamentos para liderangas e abram canais de comunicagdo. Essas a¢gdes podem ajudar a

melhorar a qualidade de vida no trabalho e reduzir a rotatividade de funcionarios (OLIVEIRA,



FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO DO SUL
CAMPUS DE NAVIRAI - CPNV

CURSO DE ADMINISTRACAO

UFMS
2009).

As organizagdes investem recursos financeiros e tempo para encontrar as pessoas que
melhor se ajustam as posigdes em aberto, aos objetivos € aos valores organizacionais, assim
como a dar-lhes formagao, apostando no seu desenvolvimento. Se essas pessoas sairem, além
do investimento ter sido em vao, a organizacdo terd de despender novamente recursos para
encontrar um ou mais colaboradores. A rotatividade de pessoal pode ser prejudicial para a
empresa, pois nem sempre as competéncias do novo colaborador sdo adequadas a tarefa devido
a falta de experiéncia e de conhecimentos acumulados.

Para reduzir a rotatividade de pessoal, as empresas podem adotar uma série de
estratégias, como oferecer condi¢cdes de trabalho saudaveis, equilibrio entre vida pessoal e
profissional, reconhecimento e oportunidades de desenvolvimento. Além disso, € importante
que as empresas valorizem a vulnerabilidade, pratiquem a confianga no trabalho, oferecam
treinamentos para liderangas e abram canais de comunicagdo. Essas a¢des podem ajudar a
melhorar a qualidade de vida no trabalho e reduzir a rotatividade de funcionarios (OLIVEIRA,
2009).

As organizac¢des dedicam consideraveis recursos financeiros e tempo na identificagdo e
desenvolvimento de profissionais adequados para as posi¢des disponiveis. No entanto, quando
esses colaboradores deixam a empresa, ocorre um aumento nos custos € um desafio na busca
por novos talentos, cujas competéncias nem sempre estdo alinhadas as demandas devido a falta
de experiéncia e conhecimento acumulado.

A rotatividade de pessoal, além de representar uma ameaga a produtividade, implica em
elevados custos de recrutamento e treinamento. Para mitigar esse cenario, as empresas podem
adotar estratégias proativas, tais como proporcionar condi¢des de trabalho saudaveis, promover
o equilibrio entre vida pessoal e profissional, reconhecimento e oportunidades de
desenvolvimento. Adicionalmente, valorizar a vulnerabilidade, fomentar a confianga no
ambiente de trabalho, investir em treinamentos para liderancas e estabelecer canais de
comunicagdo abertos sdo praticas fundamentais. Tais iniciativas ndo apenas contribuem para a
melhoria da qualidade de vida no trabalho, mas também desempenham um papel crucial na
redugdo da rotatividade de colaboradores.

Em organizagdes, ¢ comum observar uma rotatividade que pode ser caracterizada como
positiva, benéfica ou saudavel, quando ha um pequeno volume de entradas e saidas de recursos
humanos. No entanto, essa dinamica pode se tornar negativa e prejudicial a empresa. A taxa de

rotatividade pode aumentar devido a fatores como baixa remuneracdo e mas condi¢cdes de
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trabalho. Insatisfagdo profissional, questdes na gestdo de pessoas, clima organizacional
desfavoréavel, aquecimento do mercado de trabalho, incompatibilidade com o perfil da vaga e
pouca experiéncia sdo motivos que podem contribuir para o crescimento dessa taxa nas
empresas. Um indice elevado de rotatividade resulta em aumento de custos com recrutamento,
selecdo e treinamento. Além dos gastos com admissdes e demissoes, a elevada taxa de turnover
indica problemas que precisam ser solucionados na instituicdo empresarial (SANTANA et al.,
2014).

A rotatividade pode ser um indicador significativo de desempenho organizacional, com
um custo total em torno de 150% do salario de um bom empregado. A rotatividade excessiva
prejudica o alcance dos objetivos organizacionais, impactando negativamente inovagao,
qualidade, consisténcia e tempo de fornecimento de servigos aos clientes, além da perda de
conhecimento que acompanha o empregado desligado. Comportamentos como auséncia e
rotatividade, considerados como abandono do trabalho ou da organiza¢do, podem gerar
diversos problemas para a organizacdo, influenciando o comportamento organizacional
(SANTANA et al., 2014).

A sequir, serdo apresentados os procedimentos metodoldgicos utilizados para a coleta

de dados e resultados obtidos

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este estudo busca analisar e validar pesquisas para identificar quais sdo os fatores que
relacionam a satisfagdo e rotatividade de pessoal. A pesquisa qualitativa, que se dedica a
aspectos da realidade que ndo podem ser quantificados, tem seu foco na compreensdo e
explicacdo da dinamica das relagdes sociais (GERHARDT; SILVEIRA, 2009). Nesse contexto,
foi adotada para captar as opinides de individuos diretamente relacionados a pesquisa em
questao.

A presente pesquisa tem como cardter uma abordagem qualitativa, j& que tem como
objeto de estudo uma empresa que atua no segmento de vestudrios na cidade de Navirai e possui
duas filiais, uma na cidade de Ivinhema e outra em Nova Andradina, no estado de Mato Grosso
do Sul, uma empresa que iniciou suas atividades ha mais de 40 anos. Neste momento de
operagcdo, a empresa emprega um total de 28 pessoas, opera com um faturamento de
aproximadamente cinco milhdes de reais por ano.

A coleta de dados foi realizada por meio de aplicagdo de questdes abertas, diretamente
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aplicada aos funciondrios e ao gestor responsavel pelas contratagdes e demissdes da empresa.

Conforme Marconi e Lakatos (2022, p. 298), “a pesquisa qualitativa tem como objetivo
principal obter uma compreensao particular do objeto investigado”. Ao direcionar sua atengao
para o especifico e o peculiar, o intuito ndo ¢ meramente explicar, mas sim compreender os
fendomenos estudados no contexto em que emergem. Dessa maneira, a analise dos resultados
provenientes das entrevistas realizadas concentrou-se na compreensao das respostas obtidas.
Desse modo, cada pergunta foi minuciosamente contextualizada e descrita de maneira
especifica, sendo posteriormente relatada no ambito desta pesquisa.

De acordo com Marconi e Lakatos (2022, p. 297), “as pesquisas descritivas, por sua vez,
buscam descrever as caracteristicas de uma populacao ou identificar relagdes entre variaveis”.
Nesse contexto, sdo frequentes as investigagdes que exploram as caracteristicas de um grupo,
abrangendo fatores como idade, sexo, origem, nivel de escolaridade e condig¢dao
socioeconomica.

A elaboragdo de um procedimento metodologico para uma coleta de dados baseada em
questionarios envolve diversos passos para garantir a eficacia e a confiabilidade dos resultados.
Para a elaboragdo do questionario, foram desenvolvidas perguntas claras, composta por
perguntas abertas objetivas e relevantes para o estudo.

Embasado no Referencial Teorico relacionado a Satisfagdo Profissional, pretendeu-se
explorar conceitos e teorias pertinentes com as seguintes perguntas:

A respeito da Melhoria Organizacional (relacionada a P1): O que a loja pode fazer para
ser uma empresa melhor? O objetivo ¢ relacionar com teorias que abordem estratégias para a
melhoria continua em organizagdes. Destaque a importancia de avaliar processos internos e
promover a inovagao.

Em relagdo a Atendimento ao Cliente (relacionado a P2): Quais as suas sugestoes para
melhorar o atendimento ao cliente? O objetivo € relacionar as teorias que abordem a qualidade
do atendimento ao cliente. Destaque a relagdo entre a satisfagdo do cliente e o sucesso
organizacional.

Sobre Feedback e Satisfacdo Profissional (relacionado a P6): Acha importante ser
realizado feedback em relag@o ao seu trabalho? O objetivo € associar teorias sobre a importancia
do feedback para o desenvolvimento profissional. O que se espera ¢ abordar como a
comunicacao eficaz no ambiente de trabalho contribui para a satisfagao.

Para Satisfacdo Profissional, foram analisadas as respostas das perguntas (P1), (P2) e

(P6).

10
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Embasado no Referencial Teodrico relacionado a Rotatividade nas Organizagdes,

pretendeu-se explorar conceitos € teorias pertinentes com as seguintes perguntas:

A respeito da Psicologia Organizacional ¢ Comprometimento Organizacional
(relacionado a P4 e P5): Ha quanto tempo esta na loja? Vocé se vé trabalhando na loja daqui ha
um ano? O objetivo ¢ abordar conceitos psicolégicos relacionados ao comprometimento
organizacional.

Sobre Motivos da Rotatividade (relacionado a P7): Em sua opinido quais os principais
motivos da rotatividade de pessoal na loja? Aqui pretende identificar os principais motivos que
levam a rotatividade de pessoal, considerando fatores como falta de reconhecimento,
insatisfacdo no trabalho, entre outros.

Em relagdo as Estratégias para Diminuir a Rotatividade (relacionado a P8): Em sua
opinido, o que pode ser feito para diminuir a rotatividade de pessoal na loja? O objetivo foi
explorar estratégias e praticas recomendadas para diminuir a rotatividade de pessoal. Destaque
a importancia de programas de desenvolvimento, plano de carreira, e cultura organizacional
positiva.

Sobre Beneficios como Ferramenta de Retencao (relacionado a P3): Quais beneficios a
empresa pode oferecer que aumentaria sua permanéncia na loja? O que se pretende ¢ a relagao
entre beneficios oferecidos pela empresa e a satisfacdo e retengdo de funcionarios, como
beneficios alinhados as necessidades dos colaboradores contribuem para a retengao.

Para Rotatividade nas Organizagdes, foram analisadas as respostas das perguntas (P3),
(P4), (P5), (P7) e (P8).

Visando incorporar uma variedade de perfis que refletissem a diversidade de atores
envolvidos na dindmica dessa organizacao, o questionario foi aplicado aos 14 funcionarios e
colaboradores, com idade entre 20 e 66 anos, atuantes na funcdo de vendedoras e com o tempo
de atuagdo na empresa de 1 a 35 anos de loja, presencialmente, em uma loja de comércio local

escolhida da cidade de Navirai (MS), numa escolha por conveniéncia.

4 DISCUSSAO E ANALISE DOS DADOS

Esta pesquisa tem como objetivo identificar quais sdo os fatores que relacionam a
satisfacdo e rotatividade de pessoal. Foi feito um levantamento em um documento primario
contendo a relacao de rescisdes no periodo de 01/01/2022 a 28/08/2023, a loja teve um total de

53 rescisdes contratuais, sendo casos de pedidos de demissdo e demissdes sem justa causa, e 47

11



FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO DO SUL & —_—
CAMPUS DE NAVIRAI - CPNV

CURSO DE ADMINISTRACAO

admissdes, no mesmo periodo. O indice de demissdo mensal foi de 2,65 funcionarios/més,

maior que 2,35 funcionarios admitidos no mesmo periodo de 20 meses.

Depois de aplicadas as perguntas, a analise foi dividida em duas partes: Satisfacao
Profissional e Rotatividade nas Organizagdes. Para Satisfagdo Profissional, foram analisadas as
respostas das perguntas (P1), (P2) e (P6). Para Rotatividade nas Organizacdes, foram analisadas
as respostas das perguntas (P3), (P4), (P5), (P7) e (P8).

A resposta a pergunta (P1) sobre o que a loja pode fazer para ser uma empresa melhor
esta associada a Satisfacao Profissional de diversas maneiras. Dentre os entrevistados, as
sugestdes abordam aspectos que impactam diretamente a satisfacio e o bem-estar dos
funcionarios. Aqui estdo algumas associacdes possiveis:

(1) Investimentos em Tecnologia: melhorias tecnologicas podem facilitar o trabalho dos
funcionarios, tornando processos mais eficientes. Isso pode contribuir para a
satisfacdo, pois um ambiente de trabalho equipado ¢ moderno pode impactar
positivamente a experiéncia profissional.

(2) Divulgagdo e Marketing: para alguns entrevistados, aumentar a visibilidade da loja
¢ essencial. Isso pode gerar um ambiente de trabalho mais dindmico e movimentado,
proporcionando aos funcionarios um senso de pertencimento a uma empresa bem-
sucedida.

(3) Investir em Treinamentos e Salarios Diferenciados: essas sugestdes estdo
diretamente ligadas a valorizagdo e ao desenvolvimento dos funcionarios.
Treinamentos e salarios atrativos contribuem para a satisfagdo, mostrando que a
empresa investe no crescimento e no reconhecimento de seus colaboradores.

(4) Premiagdes, Valorizagdo e Melhores Condig¢des: reconhecimento, valorizagdo e
condicdes de trabalho adequadas sdo fundamentais para a satisfagdo dos
funcionarios. Essas praticas podem criar um ambiente mais positivo e motivador.

(5) Incentivo a Competitividade e Atendimento a Publicos Diversificados: algumas
entrevistadas destacam a importdncia de ndo incentivar excessivamente a
competitividade e de atender a um publico diversificado. Isso pode promover um
ambiente mais colaborativo e inclusivo, influenciando positivamente a satisfagao.

(6) Melhoria na Comunicagdo Interna ¢ Investimento Online: a comunicagdo interna
eficaz pode melhorar o ambiente de trabalho, enquanto o investimento online,
sugerido pelo Gerente, pode indicar uma adaptacdo a era digital, impactando

positivamente a satisfagdo dos funcionarios envolvidos em atividades online.
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As sugestdes para melhorar a loja ndo apenas visam o sucesso comercial, mas também
refletem aspectos que t€ém o potencial de influenciar positivamente a satisfagdo e o engajamento
dos colaboradores.

As sugestdes da pergunta (P2) para melhorar o atendimento ao cliente revelam diversas
associagdes com a Satisfacdo Profissional, indicando a importancia do bem-estar dos
funciondrios para proporcionar um servico de qualidade. Aqui estdo algumas associagdes
possiveis:

(1) Atendimento Presencial e Satisfagdo Profissional: a sugestao de uma entrevistada de
ir at¢ o cliente sugere uma abordagem mais proativa. Isso pode impactar
positivamente a satisfacdo dos funciondrios, mostrando que a empresa valoriza a
iniciativa e o contato direto com os clientes.

(2) Capacitagdo das Vendedoras: cinco entrevistadas destacam a importancia de
capacitar melhor as vendedoras. Isso ndo apenas melhora o atendimento ao cliente,
mas também demonstra um investimento na formac¢do e¢ no desenvolvimento
profissional das funcionarias, contribuindo para a satisfacao.

(3) Adaptagao a Moda Atual e Compreensdo do Cliente: a sugestdo de trazer mais
roupas na moda e entender o cliente indica uma preocupagdo em atender as
expectativas dos consumidores. Se os funcionarios sentirem que estdo trabalhando
em uma empresa que compreende e se adapta as demandas do mercado, isso pode
contribuir para a satisfagdo profissional.

(4) Comunicacao e Ouvidoria: sugestdes de melhorar a comunica¢do com o cliente e
ouvir mais suas necessidades indicam um ambiente de trabalho onde os funcionarios
se sentem valorizados e tém a oportunidade de contribuir para a melhoria dos
processos, favorecendo a satisfacao.

(5) Aspectos Comportamentais e Satisfacdo Profissional: a entrevistada que pontuou
aspectos como humildade, paciéncia e compreensao sobre a diversidade dos clientes
sugere que um ambiente que valoriza essas qualidades pode influenciar
positivamente a satisfagdo dos funcionarios.

(6) Conhecimento do Cliente ¢ Meios de Venda: entender tanto o cliente que visita a
loja fisica quanto o que compra online indica uma abordagem abrangente. Isso pode
impactar positivamente a satisfagdo, mostrando que a empresa valoriza a
adaptabilidade e compreende diferentes perfis de consumidores.

(7) Melhoria do Capital Humano (Gerente): a sugestdo do Gerente de melhorar o capital
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humano destaca a importancia de investir no desenvolvimento e bem-estar dos
funcionarios, algo fundamental para a satisfagcdo profissional.

Em resumo, as sugestdes para melhorar o atendimento ao cliente ndo apenas visam a
qualidade do servigo, mas também indicam a relevancia da satisfagdo profissional para alcancar
esse objetivo.

As respostas sobre beneficios que aumentariam a permanéncia na loja (P3) té€m
implicagdes significativas para a Rotatividade nas Organizagdes. Aqui estdo algumas
associacdes possiveis:

(1) Plano de Saude: oferecer plano de saude pode contribuir para a retengdo de
funciondrios, pois demonstra cuidado com o bem-estar. Funcionarios com
beneficios de satide podem sentir-se mais valorizados e inclinados a permanecer na
empresa.

(2) Uniforme, Horas Extras e Atividades Fora do Expediente: as condi¢des de trabalho,
como uniformes, horas extras e limites claros nas atividades fora do expediente,
podem impactar a satisfagdo e, por conseguinte, influenciar a rotatividade. Um
ambiente que respeita o equilibrio entre trabalho e vida pessoal pode contribuir para
a retencao.

(3) Vale Alimentacdo: beneficios como vale alimentagdo tém um componente
financeiro que pode ser relevante para a satisfacdo dos funcionarios. Oferecer
beneficios remunerativos pode ser uma estratégia para reduzir a rotatividade.

(4) Programa de Fidelidade e Participagdo nos Lucros: a oferta de programas de
fidelidade e participacdo nos lucros pode ser uma estratégia para incentivar a
permanéncia dos funcionarios a longo prazo. Esses beneficios podem criar um
vinculo mais forte entre os colaboradores e a empresa.

(5) Crescimento na Empresa ¢ Aumentos Salariais: a possibilidade de crescimento na
empresa € aumentos salariais ¢ crucial para a retengdo. Funcionarios que veem
oportunidades de desenvolvimento profissional e financeiro sdo mais propensos a
permanecer na organizagao.

(6) Comissao para o Gerente: o sistema de comissdo para o gerente, a0 recompensar o
desempenho, pode ser uma estratégia para manter a equipe motivada e engajada.
Isso pode ter implicacdes positivas na rotatividade.

Em resumo, as respostas indicam que a empresa estd ciente da importancia dos

beneficios na retencdo de funciondrios. Os beneficios financeiros, oportunidades de
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crescimento e reconhecimento profissional podem desempenhar um papel significativo na

reducdo da rotatividade nas organizacdes.

A andlise da resposta a pergunta sobre o tempo de permanéncia na loja (P4) em relacao
a Rotatividade nas Organizag¢des sugere varias associagoes:

(1) Funcionarios com Mais de 10 Anos: os funcionarios que permanecem na loja por
mais de 10 anos podem indicar estabilidade e satisfacdo no trabalho. Isso pode ser
interpretado como um sinal positivo de baixa rotatividade, sugerindo que a empresa
¢ capaz de reter funcionarios a longo prazo.

(2) Funcionarios com Menos de Um Ano: a presenca significativa de funcionarios com
menos de um ano pode indicar uma alta taxa de rotatividade. A curta permanéncia
pode ser influenciada por varios fatores, incluindo insatisfagao, falta de adaptagao a
cultura organizacional ou oportunidades mais atraentes em outras empresas.

(3) Gerente com Mais de 17 Anos: o fato de o gerente estar na loja por mais de 17 anos
¢ um indicativo positivo. Se o lider permanece na organizagao por um longo periodo,
isso pode influenciar positivamente a estabilidade da equipe e indicar uma gestao
eficaz na retencao de talentos.

Em resumo, a analise do tempo de permanéncia na loja sugere que a empresa possui
uma mistura de funciondrios com diferentes periodos de servigo. A presenga de colaboradores
com mais de 10 anos pode indicar uma cultura organizacional positiva, enquanto a presenca
significativa de funcionarios com menos de um ano pode levantar preocupagdes sobre a
rotatividade. A longa permanéncia do gerente ¢ um ponto positivo que pode contribuir para a
estabilidade da equipe.

A andlise da resposta a pergunta sobre a visdo futura de trabalhar na loja (P5) em relagao
a Rotatividade nas Organizagdes sugere algumas associagdes:

(1) Respostas “Sim”: o fato de nove entrevistadas e o gerente visualizarem trabalhar na

loja no proximo ano ¢ um indicativo positivo de estabilidade. Isso sugere que a
maioria dos entrevistados tem uma perspectiva de longo prazo e pode indicar uma
baixa probabilidade de rotatividade.

(2) Respostas “Talvez”: as respostas “talvez” podem ser interpretadas de maneiras
diferentes. Algumas pessoas podem estar indecisas devido as incertezas no ambiente
de trabalho, o que pode indicar um potencial para rotatividade. No entanto, outras
podem ter respostas “talvez” por razdes pessoais ou externas, sem necessariamente

indicar insatisfacao.
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(3) Resposta “Nao”: a resposta “ndo” de uma entrevistada pode sugerir uma possivel
insatisfacdo ou a inten¢do de deixar a empresa. Isso pode ser um sinal de alerta e
deve ser investigado para entender as razdes por tras dessa resposta.

Em resumo, a andlise das respostas a pergunta sobre a visdo de trabalhar na loja no
proximo ano sugere uma predomindncia de respostas positivas, indicando uma possivel
estabilidade na equipe. No entanto, ¢ importante investigar as razdes por tras das respostas
“talvez” e a Gnica resposta “nao” para compreender melhor os fatores que podem influenciar a
rotatividade.

A analise das respostas a pergunta sobre os principais motivos da rotatividade de pessoal
na loja (P7) sugere associacdes relevantes com a Rotatividade nas Organizagoes:

(1) Baixa Remuneracdo e Ndo Pagamento de Horas Extras: o consenso entre todas as
entrevistadas de que a baixa remunera¢do e o ndo pagamento das horas extras sdo
os principais motivos para a rotatividade indica que questdes salariais desempenham
um papel significativo. Isso sugere que a politica de remuneragdo pode estar
contribuindo para a insatisfacdo dos funcionarios e, consequentemente, para a
rotatividade.

(2) Horas Extras ndo Pagas ¢ Falta de Folga: a observac¢do de que muitas horas extras
nao sdo pagas e a falta de folga podem contribuir para a decisdo dos funcionérios de
buscar oportunidades melhores. Isso indica que a carga de trabalho e as condi¢des
de remuneracao podem estar influenciando diretamente na rotatividade.

(3) Melhor Analise de Perfil na Contratagdo: a sugestdo de uma entrevistada para uma
analise mais criteriosa dos perfis na contratacdo pode indicar que a empresa pode
estar contratando funcionarios cujas expectativas nao estdo alinhadas com as
praticas da organizagdo, o que pode levar a rotatividade.

(4) Questdo do Salario e Nao Valorizagao dos Funcionarios: as mengdes a questdo
salarial e a falta de valorizagdo dos funciondrios destacam aspectos cruciais
relacionados a satisfagdo profissional. Esses fatores sdo fortes impulsionadores da
rotatividade e merecem atencao por parte da gestao.

Em resumo, as respostas indicam que a remuneragdo, o pagamento de horas extras, a
carga de trabalho e a valorizacdo dos funcionarios sdo fatores-chave associados a rotatividade
na loja. Esses aspectos podem servir como pontos de intervengdo para reduzir a rotatividade.

As respostas a pergunta sobre o que pode ser feito para diminuir a rotatividade de pessoal

na loja (P8) revelam insights valiosos, associando-se a Rotatividade nas Organizacdes da
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seguinte forma:

(1) Pagamento de Horas Extras ¢ Banco de Horas: a insisténcia das entrevistadas sobre
a necessidade de revisar as politicas de pagamento de horas extras e banco de horas
indica que esses fatores sdo percebidos como elementos criticos associados a
rotatividade. Isso sugere que melhorias nessas dreas podem contribuir
significativamente para a redug@o da rotatividade.

(2) Planejamento para Evitar Horas Extras: a sugestdo de um bom planejamento para
evitar ultrapassar o horario de expediente pode ser interpretada como uma
abordagem preventiva para reduzir o estresse dos funcionarios, contribuindo
indiretamente para a satisfacao e, consequentemente, a redugdo da rotatividade.

(3) Melhoria nos Salarios e Contratagao de Pessoas Mais Capacitadas: a observagio de
que melhorar os saldrios e contratar pessoas mais capacitadas pode diminuir a
rotatividade destaca a importancia da remuneracdo adequada e do alinhamento das
habilidades dos funcionarios com as demandas do cargo.

(4) Analise Mais Criteriosa de Curriculos na Entrevista: a sugestdo de uma entrevistada
para uma analise mais detalhada dos curriculos durante o processo de entrevista visa
selecionar candidatos mais adequados ao perfil da empresa, o que pode contribuir
para a retengao.

(5) Recrutamento de Pessoas Qualificadas e Oferta de Mais Beneficios: a recomendagdo
de recrutar pessoas qualificadas e oferecer mais beneficios destaca a importancia de
atrair talentos e proporcionar condi¢cdes que incentivem a permanéncia dos
funcionarios.

Em resumo, as sugestdes apontam para a importincia de revisar politicas de

remunerac¢do, horario de trabalho, processos de selecdo e oferecer beneficios para lidar com as
questdes associadas a rotatividade na loja. Essas recomendagdes alinham-se com estratégias

tipicas para mitigar a rotatividade de pessoal nas organizagdes.

5 CONCLUSOES

Esta pesquisa teve como objetivo identificar quais sdo os fatores que relacionam a
satisfacao e rotatividade de pessoal e foi aplicada em uma loja de comércio local da cidade de
Navirai (MS).

Alguns pontos fundamentais que estdo relacionados a alta rotatividade na loja,
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evidenciando a interconexao entre satisfagao profissional e a tendéncia de saida de funcionarios.
A andlise aponta para elementos cruciais, como o ndo pagamento de beneficios, incluindo o
plano de saude. Esses fatores nao apenas influenciam a permanéncia dos funciondrios
existentes, mas também se configuram como estratégicos para atrair novos colaboradores.

Sobre motivacao e satisfacao adiciona uma perspectiva tedrica ao entendimento desses
elementos. A motivagdo ¢ apresentada como uma energia intrinseca, relacionada a natureza e
significado do trabalho em si. Em contrapartida, a satisfagdo ¢ descrita como uma energia
extrinseca, vinculada a aspectos tangiveis, como salarios, beneficios e reconhecimento.

Ao integrar essa visdo tedrica a realidade da loja, percebe-se que a falta de pagamento
de beneficios, incluindo o plano de satude, pode ser interpretada como uma falha na oferta de
condigdes extrinsecas que contribuem para a satisfacdo profissional. Além disso, a conexao
entre caracteristicas pessoais, do trabalho e do ambiente social na empresa ressalta a
complexidade desses fatores na determinacao dos niveis de satisfagdo no trabalho.

Dois pontos mencionados pelas entrevistadas que tém relevancia na relagdo entre
satisfacdo profissional e rotatividade nas organizacdes. Primeiramente, a oferta de cursos de
capacitacdo ¢ apontada como um fator importante. Essa pratica ndo apenas contribui para
melhorar o atendimento ao cliente, mas também representa um diferencial significativo para os
funcionarios, proporcionando oportunidades de crescimento profissional.

H4 uma importancia das abordagens educacionais modernas, especialmente no
contexto das organizagdes. A identificacdo de tecnologias de informagdo que facilitam os
processos de aprendizagem destaca a relevancia da capacitagdo continua para o
desenvolvimento profissional e, por extensdo, para a satisfagdao no trabalho.

O segundo ponto ressaltado pelas entrevistadas € a valorizagdo dos funcionarios,
destacando que atualmente apenas a comissdo ¢ oferecida como forma de reconhecimento. A
valorizacdo das pessoas ¢ uma questdo estratégica crucial para o sucesso das empresas
modernas.

Ao integrar esses pontos, percebe-se que a oferta de cursos de capacitacdo e a
valorizagdo dos funciondrios sdo elementos que podem impactar diretamente a satisfacdo
profissional. Funcionarios que se sentem valorizados e tém oportunidades de desenvolvimento
profissional t€ém maior probabilidade de permanecer na organizacdo, contribuindo para a
redugdo da rotatividade. Portanto, investir em capacitagdo e reconhecimento pode ser uma
estratégia eficaz para promover um ambiente de trabalho mais satisfatorio e, consequentemente,

mitigar os indices de rotatividade.
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Um ponto crucial identificado pelos entrevistados, relacionado ao nao pagamento de
horas extras e a auséncia de folgas conforme o banco de horas. Esse aspecto ¢ apontado como
um dos principais motivos tanto para a insatisfagdo profissional quanto para a rotatividade de
funcionarios.

O ndo pagamento de horas extras e a falta de concessdo de folgas de acordo com o
banco de horas podem gerar insatisfacao entre os trabalhadores a curto prazo. Essa insatisfacao
pode se manifestar em diversos problemas, incluindo faltas frequentes, o que, por sua vez,
contribui para o aumento do indice de rotatividade de pessoal. A rotatividade, que envolve a
perda e a substituicdo de funciondrios, ¢ um fendmeno que, quando elevado, pode ter
implicagodes significativas para a organizagao.

A associagdo entre a satisfagdo profissional e a rotatividade torna-se evidente nesse
contexto. Funcionarios insatisfeitos, especialmente devido a questdes relacionadas a
remuneragdo e condi¢gdes de trabalho, sdo mais propensos a deixar a organizagdo em busca de
oportunidades mais atrativas. Portanto, a resolu¢do desses problemas, como o pagamento
adequado de horas extras e a gestdo adequada do banco de horas, pode contribuir
significativamente para melhorar a satisfacdo profissional e, por consequéncia, reduzir os
indices de rotatividade nas organizacdes. Portanto, a auséncia de beneficios essenciais pode
influenciar diretamente a satisfacdo dos funcionarios, contribuindo assim para a alta
rotatividade. Esta analise destaca a importancia de atender as necessidades e expectativas dos
colaboradores para promover um ambiente de trabalho mais satisfatorio e, consequentemente,
reduzir a rotatividade.

Os resultados da pesquisa indicam que os objetivos foram alcangados. Os funcionarios
apontaram insatisfagdo em aspectos como o nao pagamento de horas extras, a falta de folgas
conforme o banco de horas, a auséncia de beneficios, ¢ a falta de valorizag¢ao. Esses fatores
emergiram como principais causas da alta rotatividade na loja. Além disso, a pesquisa revelou
sugestoes de melhoria, incluindo investimentos em tecnologia, aumento da divulgagdo de
produtos, promogodes, salarios diferenciados, € a promog¢ao de um ambiente menos competitivo
e com melhor comunicagdo interna. Essas melhorias ndo s6 beneficiariam as vendas, mas
também contribuiriam para o aprimoramento da equipe, proporcionando uma imagem positiva

da loja para funcionérios atuais e potenciais.
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