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RESUMO

O objetivo geral desse artigo e analisar e diagnosticar as causas e motivos que
levam a rotatividade dos colaboradores da Casa de Carnes J.Kastro e, mostrar a
realidade do Turnover na empresa, através de observacdes, entrevistas e
questionarios com os colaboradores, fundamentando o trabalho através de livros,
revistas e artigos cientificos, seus principais motivos e geradores que sdo a baixa
remuneragao, falta de conhecimento técnico no ato da contratacdo, desmotivacao e
pouco equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal. A rotatividade faz parte do mundo
dos negdcios, porém ¢é algo que deve ser evitado por motivos banais. As
dificuldades enfrentadas por conta deste problema podem ser percebidas no
momento da nova contratacido, pratica que demanda tempo, esforcos e também
dinheiro. O controle do fluxo de colaboradores de suma importancia para a
sobrevivéncia das organizagdes em um mercado cada vez mais competitivo, com
isso planos estratégicos eficazes para gerir tais tarefas tornam-se imprescindiveis,
por tanto sugeriu-se dois planos de acao para tais problemas como a terceirizagéo
das contratagbes dos funcionarios por uma empresa de recrutamento e selegao,
com intencdo de selecionar os melhores profissionais disponiveis no mercado de
trabalho e que se encaixem no perfil desejado pela organizagéo, afim da retencao
dos colaboradores, foi proposto um plano de cargos e salarios incentivando o
crescimento profissional dos funcionarios e permanéncia por mais tempo dos
mesmos na empresa

Palavras-chave: Turnover, recursos humanos, administragdo, gestao, rotatividade.



INTRODUGAO

Hoje ser competitivo no mercado, tendo bons produtos e servigos ja ndo € o
bastante para se manter, com isso torna-se cada vez mais importante a
profissionalizagao e investimentos nos departamentos da empresa, com isso a area
de recursos humanos tem como objetivo desenvolver estratégias, que gerem um
diferencial competitivo na hora da contratagdo dos profissionais e gerenciamento da

equipe.

A falta do controle da rotatividade impacta a imagem e afeta o nivel de
empregabilidade diante do mercado e da sociedade, compreender e analisar os
fatos e motivos que levam a o turnover torna-se cada vez mais importante, uma vez

que compromete a qualidade e o processo de producao. (CHIAVENATO 2004).

Cabe aos recursos humanos essa tarefa de implantacao de treinamentos de
recrutamento e selegdo, planos de cargos e salarios, com avaliagdo de
desempenho, incentivo e remuneragao, incentivo a o crescimento profissional de
seus colaboradores, na direcdo dos objetivos e metas da empresa (CHIAVENATO
2004).

O objetivo geral deste estudo € a anadlise e interpretacdo dos motivos e
causas que implicam no alto turnover da Casa de Carnes J.Kastro, e responder a

pergunta: Qual o motivo da alta rotatividade na empresa Casa de Carnes J. Kastros?

A metodologia empregada para a confecgéao deste trabalho foi a utilizagdo de
pesquisa bibliografica, livros, artigos, internet para fundamentar o artigo, pesquisa
quantitativa e qualitativa com intuito de qualificar dados, questionario com
colaboradores aferindo a situacdo profissional e atual dos mesmos na empresa,
analise SWOT, aplicagao ferramenta administrativa 5W2H, estudo de campo e uma
entrevista com a Sr. Lauainy Barros, gerente da empresa, obtendo um levantamento
dos possiveis motivos que levam a empresa Casa de carnes J.kastro ter um alto

indice de turnover.



RECURSOS HUMANOS
Perante a elevada disputa de mercado, as empresas necessitam cada vez
mais de ferramentas eficazes que possibilitam permanecer constantemente dentro

do mercado. Esses recursos podem ser financeiros, humanos e tecnolégicos.

Segundo Chiavenato (2004 p. 129), os recursos humanos sdo compostos de
pessoas que cooperam de formas distintas para a organizagdo, ndo sendo de

grande relevancia o nivel hierarquico, fungao ou o tempo de empresa.

A area de recursos humanos tem como objetivo desenvolver estratégias entre
relacdes sindicais e de trabalho, elaborando planos de cargos e salarios, com
avaliagao de desempenho, incentivo e remuneracédo. Tem por finalidade selecionar,

gerir e coordenar os colaboradores na diregao dos objetivos e metas da empresa.

ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS
A administragdo do RH, como é conhecida a area de recursos humanos, tem
como objetivo auxiliar no gerenciamento do quadro de funcionarios, ou seja, nas

admissodes, demissodes, cursos, incentivos entre outros aspectos.

Conforme Marras (2000, p. 31), enquanto as organizagdes preocupam-se em
liderar o mercado, produzindo mais a custos menores, os empregados buscam no
interior das empresas a compensacdo do estresse causado pela busca de
resultados. De um lado, existe o interesse da organizagdo em alcangar seus
objetivos econdmicos, produtivos e competitivos, e de outro ha os empregados que
buscam o bem estar no ambiente de trabalho, mesmo diante das cobrancas por
parte dos gestores, ainda segundo o autor, profissionais bons educam seus

subordinados e agem com imparcialidade nas decisdes que os afetam.

Em resumo, o administrador da area de recursos humanos tem como
obrigagao cuidar de todo ambiente organizacional e garantir bons resultados tanto
para os empresarios, quanto para os que trabalham nos demais cargos oferecidos

pela mesma.

RECRUTAMENTO E SELECAO
Sabe-se que recrutamento e selecao, é a forma que uma empresa usa para a
contratacdo de seus colaboradores, durante o processo sao aplicadas técnicas para

a escolha do melhor perfil para ocupar determinada funcdo. Esta etapa da
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contratacdo ¢é feita de acordo com as necessidades do RH e requer um
planejamento dividido em fases, sdo elas: necessidades organizacionais, mercado e

técnicas de recrutamento.

Ao identificar a necessidade de pessoal na empresa, o gestor de recursos
humanos tem a funcdo de recrutar candidatos para as vagas disponiveis e fica
responsavel pela identificagcdo do candidato mais qualificado para o cargo oferecido
na empresa. Este planejamento visa colocar o perfil certo no local ideal, no melhor

tempo possivel.

O sucesso de um bom recrutamento e selegao possibilita a captacao do
profissional mais apto ao cargo e com o perfil que melhor encaixe a cultura e rotina

da empresa.

Segundo Chiavenato (2004, p.131)

O recrutamento e selec¢do de recursos humanos devem ser tomados como
duas fases de um mesmo processo, ou seja, a introdugdo de recursos
humanos na organizagcdo. Se o recrutamento é uma atividade de
divulgagéo, de chamada, de atencdo. A selecdo é uma atividade de
escolha, de opgao e decisao, portanto de classificagao restritiva.

Esse mesmo autor mostra que o recrutamento adota técnicas que atraiam

pessoas qualificadas para as fungdes determinadas dentro da organizagéo.

TIPOS DE RECRUTAMENTO E SELECAO

O recrutamento pode ocorrer por meios internos ou externos. As ferramentas
utilizadas no recrutamento interno dispdem de cartaz, boca-a-boca, dentre outras
opgdes, além de ser mais econdmico, apresenta maior validade e seguranga, pois €
feito dentro da prépria empresa. Ja o recrutamento externo dispbe de radios,
empresas terceirizadas, jornais e telejornais, além do mais, traz consigo algumas

vantagens.

Ainda de acordo com Chiavenato (2004), o recrutamento interno estimula a
atentar-se para outras vagas de nivel maior ou igual ao atual. As empresas que nao
criam oportunidades de promocao para os seus colaboradores, acabam perdendo-
0os para outras empresas, pois seus funcionarios tendem a buscar melhores

oportunidades dentro do mercado.

Segundo Chiavenato (2008, p. 172), existem alguns meios de recrutamento e

selecdo: Recrutamento externo procura possiveis candidatos que estejam
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disponiveis ou trabalhando em outras empresas. O recrutamento externo é aplicado

para candidatos vindo de fora.

GASTOS COM ROTATIVIDADE DE PESSOAL

Um dos problemas que as empresas enfrentam é o alto indice do turnover,
que afeta diretamente seu financeiro. Essa elevada rotatividade pode deixar a
empresa com uma imagem negativa além de ter seus gastos aumentados, pois

existem questdes que vao além da rescisao.

De acordo com Chiavenato (2004, p. 187), “saber até que nivel de
rotatividade de pessoal uma organizagdo pode suportar sem maiores danos € um
problema que cada organizagdo deve avaliar segundo seus proprios calculos e

bases de interesses.”

TURNOVER

Turnover € um termo em inglés que define o processo de admissbes e
demissbes de uma empresa, em um periodo determinado (CHIAVENATO, 2004).
Quanto as demissdes, elas podem ser espontdneas (quando a iniciativa € do
funcionario) ou provocadas (quando a iniciativa € da empresa, independendo da

vontade do empregado).

Para Chiavenato (2004), Turnover ou Rotatividade de Recursos Humanos sao
as palavras que definem as mudancas de pessoas que assumem 0S cargos
oferecidos pelas instituicdes. Chiavenato relata que esta rotatividade pode ser

benéfica para a empresa caso seja feita de forma ordeira.

CAUSAS E CONSEQUENCIAS DO TURNOVER

A rotatividade de pessoal corresponde a quantidade de admissbes e
demissdes de uma empresa. E causado na maioria das vezes pela motivagdo
profissional, que tem como consequéncias negativas o aumento dos custos e
desgaste dos colegas da empresa por conta do aumento do trabalho dos que

trabalham na mesma area.

Afirma Chiavenato (2004) que as causas do Turnover nas empresas se
devem a fendbmenos internos e externos a organizagao; os externos podem ser
definidos a partir da situacao de oferta e procura de recursos humanos no mercado,

economia e também oportunidades no mercado de trabalho.



Os fendbmenos internos abrangem todos os fatores organizacionais como, por
exemplo, apolitica salarial, tipos de gerenciamento de pessoal, planos de carreira,

cultura organizacional, dentre outras caracteristicas.

Chiavenato diz ainda que quando um colaborador se desliga da empresa “ela
perde uma parte daquilo que representa o maior diferencial competitivo para
qualquer companhia que pretenda durar no mercado: perde talento, perde
conhecimento, perde cérebro.” Pode-se constatar que “as empresas inteligentes nao
estdo dispostas a perder capital humano em uma era em que ele se torne crucial
para os seus negocios.” (CHIAVENATO, 2004, p. 190)

Pode citar que uma das principais consequéncias do turnover é o aumento do
custo com recrutamento, desligamento e treinamento, gerando desmotivacdo dos
colaboradores nas organizacdes, gerando assim, perda na produtividade e queda da

imagem da empresa no mercado.

O alto indice de desligamentos € mensurado através da quantidade de
pessoas dispensadas durante um determinando periodo de tempo, esse tempo é
estabelecido pelos recursos humanos e é medido de acordo com o numero meédio
de colaboradores existentes. Ha outro calculo que abrange apenas as saidas e

desconsidera as entradas de pessoal na organizacao.

Para Carvalho (2000), a empresa deve avaliar e mapear, por meio de
resultados quantitativos e qualitativos, as mudangas no gerenciamento do capital

humano.

As areas que necessitam de um gerenciamento mais amplo sdo as que
envolvem a contratagdo, socializagdo com a empresa, planos de carreira, dentre
outras atividades que envolvem o bem estar do colaborador em seu ambiente de

trabalho.

Ter uma boa gestéo do turnover € de extrema importancia num mercado cada
vez mais acirrado. Sabe-se que a rotatividade € comum nas areas administrativas e
que ao longo dos tempos pessoas fazem novas escolhas, e estas, fazem toda
diferenga em qualquer tipo de negdcio, mas para agirem de acordo com que pede o

mercado, € necessario que haja gestdo das mesmas.



E valido citar que a perda de pessoal é algo que ocasiona prejuizos que vao
além do financeiro. Perde-se experiéncias, ideias, perde-se relacionamentos com
clientes. Em suma, o turnover em indices elevados é considerado um dos principais
fatores da desmotivacao e da perda dos lucros. Caso nao tratado com cuidado, essa

rotatividade torna-se um circulo vicioso.

ABSENTEISMO

O absenteismo € um problema atual que interfere diretamente na
produtividade e na qualidade do servico prestado em muitas empresas brasileiras.
Atualmente a maioria das empresas de medio e grande porte necessita de uma

gestéo estratégica de recursos humanos.

Segundo Dejours (1992), quando os empregados chegam a seu limite de
tolerdncia, muito provavelmente ndo conseguem manter o ritmo de trabalho ou o
equilibrio mental. Por isso, eles buscam uma solugéo, que pode ser mudar de posto

de trabalho, largar o emprego ou mudar de empresa.

De acordo com Chiavenato (2010), o termo absenteismo, também
denominado absentismo ou absenteismo, € uma expresséao utilizada para designar
faltas ou auséncias dos empregados no ambiente de trabalho. Em um sentido mais
amplo, absenteismo é a soma dos periodos em que os colaboradores da
organizagao se encontram ausentes da sua funcao de trabalho, seja por atraso ou

em virtude de um motivo interveniente.

5W2H — PLANO DE ACAO

A ferramenta 5W2H foi criada por profissionais da industria automobilistica do
Japao como uma ferramenta auxiliar na utilizagdo do PDCA, principalmente na fase
de planejamento. Polacinski (2012) descreve que a ferramenta consiste num plano
de agao para atividades pré-estabelecidas que precisem ser desenvolvidas com a
maior clareza possivel, além de funcionar como um mapeamento dessas atividades.
O autor continua discorrendo e ressalta que o objetivo central da ferramenta SW2H é
responder a sete questdes e organiza-las. No Quadro 1 sdo apresentadas as etapas

para estruturacao da planilha do plano de acao 5W2H.
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Quadro 1- 5W2H

Método dos 5W2H

What O que? Que agao sera executada?

Who Quem? Quem ird executar/participar da agao?
5W |Where Onde? Onde sera executada a acao?

When Quando? Quando a acao sera executada?

Why Por Qué? Por que a acao sera executada?

How Como? Como sera executada a agao?
2H Quanto

Howmuch |custa? Quanto custa para executar a agao?

Polacinski (2012)

ANALISE SWOT

A analise SWOT é uma ferramenta de gestdo que pode ser usada na
elaboragéo do planejamento Estratégico como forma de demonstragéo das analises
dos ambientes externo e interno da empresa. A sigla € originada das palavras
strengths (forga), weaknesses (fraquesas), opportunities (oportunidades) e threats

(ameacas).

De acordo com Dornelas (2001), “a matriz SWOT traga uma analise da
situacao atual do negdcio e deve ser feita regularmente, dependendo da velocidade

com que seu ambiente, seu setor e sua propria empresa muda”.

ESTUDO DE CASO

Analise da entrevista

Realizada uma entrevista com a senhora Lauainy Barros, gerente da empresa
Casa de Carnes Barros e Silva Ltda. Me, e conforme explicado as contratagdes sao
feitas mediante indicagbes de amigos, parentes ou conhecidos mais proximos,
raramente utiliza-se do uso mais habitual de anuncio de vagas ou coleta de

curriculos.

Demonstrou o quanto € impactante e necessario um padrdo rigoroso de
contratacdo para novos funcionarios, evitando assim, que em um futuro breve tenha

que se desligar ou perde o funcionario por quaisquer motivos.

Perguntado quais motivos levam a empresa a uma alta rotatividade, acredita-
se ser muitos que vao desde, um motivo pessoal, até algo que esteja em desacordo

com as normas internas, ou descontentamento com a forma de trabalho do
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empregado, por fim motivos comuns como: salario, ambiente de trabalho, adaptagao

ou auséncia de reconhecimento profissional.

Os empregados sao subordinados a geréncia de onde recebem as
coordenadas para execucgao dos trabalhos diarios, e orientagdes rotineiras de como
se deve decorrer o dia de trabalho e atendimentos & clientes e fornecedores, cabe a
gerencia a coleta de sugestdes de melhorias dos empregados e execugbes das
tarefas, inclusive técnicas de atendimentos, ainda reclamacdes de clientes e

funcionarios no sentido de melhorar o ambiente de trabalho no dia a dia.

No tocante das ferramentas e consultorias que realizam trabalhos de
recrutamento e selecao, foi entendido como meios de favorecer a empresa no ato da
contratacdo e diminuicdo dos gastos com admisséo e demissdes de empregados,
pois, sdo profissionais especificos para este tipo de trabalho e tem mais experiéncia
nesta area, devido a falta de entendimento sobre o assunto acaba-se contratando
empregados com vicios de profissdo, ou com pouco tempo de permanéncia em
outros empregos e falta de adaptagdo no ambiente inserido, o que no futuro acaba

gerando a rotatividade.

A senhora Lauainy, ciente de suas Ilimitagbes profissionais e
desconhecimento especifico sobre contratagdo de novos empregados, entende que
uma empresa de consultoria com e experiéncia em recrutamento e selecio, para
dicas e orientagbes de como prosseguir um processo de contratacdo de um
candidato a vaga em aberto , acredita que ser algo positivo para o negdcio, pois
ajudaria na diminuicdo da alta rotatividade dos funcionarios, uma vez que bem
selecionado a chance de fracasso futuro dentro da organizacdo diminuem
consideravelmente. No entanto a falta de tempo e profissionalismo exigidos por
estes processos, tem atrapalhado e gerado altos custos para a empresa, e desviado
recursos que poderiam ser usados em investimentos internos e externos,

melhorando e fortalecendo a organizagao em todos os aspectos.
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Situacao Atual da Empresa — Analise SWOT Simplificada

Na analise SWOT da empresa Casa de Carnes J.Kastro, observa-se que
existem pontos fortes, pontos fracos, oportunidades e ameacas que precisam de
atencao e cuidados, Servicos de qualidade, precos competitivos, nome no mercado
de atuacao e regiao, fazem da organizacdo um ponto forte e diferencial para com

seus clientes.

Ja nos pontos fracos € visto que ha o que melhorar, o mais impactante e de
grande urgéncia esta a ampliagdo do espaco fisico que ja ndo proporciona um bom
atendimento e conforto para os clientes, mas também, a alta rotatividade dos

empregados que geram insatisfagdo dos clientes.

As oportunidades aumentam constantemente a demanda, e pedidos de
diversificagdo nos produtos e servigos oferecidos, os cuidados com as ameagas sao
os que rondam todos os negdécios como crise financeira, forte concorréncia e a

estrutura fisica limitada.

Com o propdsito de obter um planejamento estratégico para a empresa foi
utilizada a ferramenta administrativa analise SWOT. No decorrer desta ferramenta
sera coletada informagdes consideraveis relacionadas ao ambiente interno (forgas e

fraquezas) e externo (oportunidades e ameacgas) da empresa em estudo.

Quadro 2- SWOT

Interna Pontos Fortes Pontos Fracos
1° Servigcos de acordo com a

(Organizagao) | necessidade do cliente. 1° Estrutura limitada.

2° Atendimento

2°Ofertas toda semana. deficitario.
3° Produtos e servigos de
qualidade. 3° Alta rotatividade.
4° Experiéncia de mercado. 4° Custos

Externa Oportunidades Ameacas
1° Investimentos em estrutura

(Ambiente) fisica. 1° Forte concorréncia.
2° Inovagao em produtos e
Servigos. 2° Estrutura insuficiente.
3° Aumento na demanda. 3° Crise econbmica.

Fonte: Académico 2018

A empresa é extremamente organizada e procura atender seus clientes da

melhor maneira possivel. Sao efetuadas ofertas semanais para conquistar mais
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clientes, sendo que o proprietario ja tem bastante experiéncia na area e trabalha
com respeito, ética, dignidade e honestidade perante seus clientes, todavia,
infelizmente a demanda na regido e o grau de exigéncia de seus clientes serem
amplos, sua estrutura e atendimento nao alcancam a satisfacdo total dos
consumidores da loja, que desejam maior diversidade em produtos, servigcos e
atendimento diferenciado, em razdo disso, a empresa nao consegue alcangar seus

objetivos de vendas desejados e o lucro esperado.

Resultados e analise do questionario aplicado aos funcionarios

A analise que se segue teve como base as respostas obtidas com a aplicacéo
do formulario do apéndice 1, aplicado aos (11) onze funcionarios da empresa Casa
de Carnes J Kastros, com isso torna-se possivel a apresentagao grafica que se inicia
com o levantamento do perfil dos colaboradores, buscando logo apds expor a
percepgao dos funcionarios quanto a forma de gestdo de pessoal da empresa, e por
fim, identificar os fatores que levantam a saida dos funcionarios, ou seja, as

possiveis causas da rotatividade do pessoal, conforme apéndices A, B e C.

De acordo com os dados 55% dos funcionarios possuem ensino meédio
completo, esse valor corresponde a 73% que sao agougueiros, 18% atendentes e

auxiliares administrativos e 9% entregadores.

Nota-se que a empresa consegue atrair pessoas dos mais variados graus de
conhecimento, no entanto ndo consegue reter na organizagdo. O grau de
escolaridade é um fator que serve de referéncia para distribuicdo das pessoas nos
cargos. A medida que se faz a descricdo da funcdo em determinado cargo, é

desejavel que se tenha o nivel de conhecimento minimo exigido para exercé-la.

No questionario aplicado com os funcionarios da empresa Casa de Carnes J
Kastros, buscou-se levantar as fungdes desempenhadas por cada um e
constataram-se que 55% representam agougueiros, 18% atendentes, 9% auxiliares

administrativos, 9% ocupam a fun¢ao de gerentes e 9% de entregadores.

Ainda analisando 46% dos colaboradores foram contratados através de
indicagbes, 9% mediante curriculo e 45% de outras formas, podendo ser entre

outros parentes, amigos ou conhecidos.
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Visto que no ato de realizar uma nova contratacdo, a empresa ainda é
deficiente ou ineficiente, pois um processo de recrutamento e selecao nao eficiente e
eficaz, gera um alto custo para as organizag¢des, impedindo o crescimento ndo s6 da
empresa como dos empregados também, que por ndo serem muitas das vezes do
perfil desejado e ndo se encaixarem no que se espera do mesmo, acabam sendo

desligados brevemente.

Analisando o tempo minimo de permanéncia de cada colaborador foi
identificado que, 37% dos contratados, por motivos ndo declarados especificamente
permanecem menos de seis meses nos respectivos trabalhos, 27% tem histérico de
até um ano nos postos de trabalhos ja ocupados, diferente dos 36% que ficam mais

de um ano.

Por nado respeitar e realizar claramente processos minimos exigidos em
processos de recrutamento e selegdo, grande maioria dos empregados da Casa de
Carnes J.kastro, ndo tem em seu curriculo longos periodos de trabalho nas

empresas por onde passaram.

Na aplicagdo do questionario, com 37% ficou em primeiro lugar como motivo
principal para deixar o emprego, o ambiente de trabalho que para maioria pesa mais
na hora de encerrar seu vinculo com o emprego, ouve um empate técnico entre
outros 3 motivos que acabam levando a o funcionario a deixar a empresa ambos
obtiveram 18% que foram Salario, Reconhecimento e Outros, em ultimo mas nao

menos relevante foram as Gratificagdes com 9% o motivo de desligamento.

Para muitos o ambiente de trabalho € sua segunda casa, portanto ter um bom
ambiente é de suma importancia para permanéncia do empregado e uma boa
produtividade do mesmo, outros fatores sdo também muito relevantes como salario,
reconhecimento e bonificagées por seus esforgos, prevendo isso as organizagdes de
sucesso cada dia mais investem em qualidade de vida para seus colaboradores, que
por fim optam muitas das vezes permanecer em seu trabalho, mesmo tendo

propostas melhores tanto de remuneragcdo como de crescimento.

Verifica-se que no ambito da satisfagdo dos empregados quanto a sua fungao
€ notorio que 37% dos funcionarios estdo respectivamente muito satisfeitos com a
profissdo exercida, ja 27% acreditam que estdo razoavelmente satisfeitos, ainda na
analise percebe-se um empate entre estar Satisfeito e insatisfeito com 18%.
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Torna-se preocupante o fato na instituicdo ter um alto numero de
colaboradores insatisfeitos e razoavelmente insatisfeitos quanto a sua funcao ou

profissao escolhida que juntos somam 45%, do quadro de empregados.

Finalmente é possivel identificar que, 37% dos colaboradores consideram
como fator primordial para permanéncia em um posto de trabalho a questao salarial,
diferente de 27% que ja apostam em um bom ambiente de trabalho para criar raizes
na organizagao, indiferente de outros 18% que acham que Outros fatores importam
mais, 9% acreditam que Gratificagbes por seus esforgos € importante, e 9% pregam
pelo reconhecimento como diferencial na hora de pensar em se desligar da

empresa.

Em um mercado competitivo, reter ou evitar gastos com contratacdo e
demissdo de empregados se torna um diferencial, que passa por um bom plano de
cargos e salarios, ou até mesmo bons salarios para atrair profissionais qualificados e
comprometidos com os resultados desejados pelas empresas, e nota-se que na
Casa de Carnes J.kastro, Salarios para os funcionarios é fator diferencial para

permanéncia na empresa.

Perguntado se os empregados em algum momento de sua carreira
profissional desejam montar seu préprio negécio, 82% responderam que sim, e

apenas 18% nao pensam em serem seus proprios patroes.

Um dado preocupante para o tipo de negdcio, pois compreendendo que
grande maioria dos profissionais pensa em algum momento ter seu préprio negdcio,
se faz necessario um imenso esforco por partes das organizagdes no intuito de

proteger e reter seus empregados.

PROPOSTA E SUGESTAO DE MELHORIA

Utilizando a ferramenta da administracdo 5W2H, sugeriu-se os planos de

acao conforme segue:
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Quadro 3- Plano de acgéo 1: Plano de cargos e salarios

O que fazer?

Implantar um plano de cargos e salarios.

Por que fazer?

Com a implantagao de um plano de cargos e salarios
para incentivar os empregados tanto financeiramente
quanto profissionalmente, retendo o mesmo por mais
tempo na empresa.

Onde fazer?

Casa de Carnes J.Kastro.

Quem fara?

O proprietario.

Quando fazer?

De imediato.

Melhorando o ambiente de trabalho, e incentivando os
empregados a melhorar sua produtividade.
Investimento minimo, contratagdo de uma consultoria
especializada em implantagédo de planos de cargos,
R$ 3.000,00 SEBRAE.

Fonte: Académico (2018)

Como fazer?

Quanto vai
custar?

A gestéo estratégica de cargos e salarios é cada vez mais uma necessidade
para empresas de qualquer porte e faz toda a diferenca na atracao e retencao de
talentos, melhorando a produtividade e efetividade dos empregados e diminuindo a

rotatividade.

Quadro 4- Plano de acodes 2: Terceirizacao das contratacoes

Contratagcao de uma empresa de recrutamento e selegao.
Com a contratagcdo de uma empresa de recrutamento e
selecdo a empresa contara com profissionais mais
capacitados e qualificados no seus quadro de
empregados, diminuindo a rotatividade.

Casa de Carnes J.Kastro.

O proprietario.

Quando a empresa dispor de recursos e suficientes para
contratacio.

O que fazer?

Por que fazer?

Onde fazer?
Quem fara?

Quando fazer?

Como fazer? Melhorando a contratagdo dos empregados.
Quanto vai Aproximadamente R$ 1.500,00.
custa?

Fonte: Académico (2018)

Um dos maiores desafios de um empresario é contratar funcionarios para
ocuparem os cargos de sua empresa, s6 contratar hoje ndo e mais suficiente, pois o
bom quadro de empregados além de gerar a produtividade esperada, traz seguranga
e reducao nos custos operacionais, cada contracdo mal feita além de prejudicar no

andamento das tarefas diarias traz um custo inesperado para o empregador.

Demissbes e admissdes, exonerando recursos que poderiam ser
empregados em investimentos na empresa ou nos funcionarios com qualificagao,
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existem especialistas em processos de recrutamento e selegao de funcionarios que
podem prestar esse servigo a sua empresa, além das vantagens obvias ao contratar
0 servigo, o contratante também conta com a oportunidade de delegar mais fungbes

a serem desempenhadas.

As empresas de recrutamento assumem a responsabilidade pelas
divulgagdes e entrevistas dos candidatos, repassando as avaliagbes de acordo com
a qualificagcdo exigida pelo empregador para candidato, e atributos minimos

esperados para a fungao a ser preenchida.

CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho buscou identificar a influéncia das praticas de
recrutamento, selecido e manutencao de pessoal na rotatividade da empresa Casa
de Carnes J Kastros. Paralelo a esse objetivo os aspectos do modelo de gestdo com
pessoas dessa empresa foram analisados bem como foi verificado seu processo de
recrutamento, selecao, treinamento. Além disso, foram identificados os fatores que

levam a saida de pessoal da empresa.

De acordo com os levantamentos séo varios os fatores que influenciam os
desligamentos de funcionarios na empresa estudada, tanto relacionados a politica

de Recursos Humanos quanto a gestao pessoal em si.

Os questionarios mostram que a maioria dos colaboradores sédo desligados
ou pedem seu desligamento por sentirem-se cobrados em demasia, insatisfeitos
com a profissdo escolhida ou até mesmo pelos salarios oferecidos ou até mesmo

pelo desejo de abrir seu proprio negocio e também pela contratagdo errada.

Constatou-se o desconhecimento do calculo do turnover por parte dos
gestores e a percepgao equivocada que tinham sobre o grau de desligamentos de
pessoal na organizagao, para a organizacgao, este estudo foi bastante interessante,
pois foi proposto ferramentas novas que vao ser utilizadas na melhora dos

processos de recrutamento e selegao.

Para o académico, o estagio supervisionado foi importante para o progresso
profissional e pessoal, pois foi alcangado pratica e teoria, entendendo melhor o que

€ o turnover e o que acarreta para uma empresa.
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Para a faculdade Fanap, o estudo foi significativo para compreender os
trabalhos dos académicos e sua concreta execucao na pratica da empresa em

estudo..
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APENDICES

Apéndice A: Questionario aplicado aos colaboradores

Funcionario:

1- Idade:

2-Sexo: F( YM ()

3-Escolaridade:

( )Ensino médio incompleto ( ) Ensino médio completo

( ) Ensino superior Incompleto ( ) Ensino superior completo

4— Funcgéo desempenhada na empresa

( )Agougueiro

( ) Auxiliar Administrativo

( ) Atendente

( ) Entregador

( ) Gerente

5-Como foi contratado?

( ) Indicagdo ( ) curriculo ( ) outros

6- Quanto tempo vocé ficou no seu ultimo emprego?

()0a6meses ( )6 mesesa1ano( )maisde1ano

7- O que te leva a deixar uma empresa?

( ) salario ( ) gratificagdo ( ) reconhecimento ( ) ambiente de trabalho ( ) outros
8- Qual grau de satisfagdo com a sua Fungao?

( ) Insatisfeito ( ) Razoavelmente satisfeito ( ) satisfeito ( ) Muito satisfeito
9- O que vocé considera de importante pra permanecer em uma empresa?
( ) salario ( ) gratificagdo ( ) reconhecimento ( ) ambiente de trabalho ( ) outros

10-Vocé considera em algum momento sair da empresa para montar seu proprio

negocio?
( )Sim ( )Nao

11- Outros comentarios dos colaboradores.



Apéndice B: Entrevista com SR?Lauainy Gerente da empresa Casa de

carnes J.kastro.

1. Como e feita a contratacdo dos empregados?
2. O que vocé entende de recrutamento e selegéo?
3. O que leva & rotatividade do funcionario?

4. Vocé considera importante as informagdes profissionais sobre o candidato antes
da admissao?

5. Com respeito a gerenciamento dos empregados como e feito?

6. Se uma empresa executasse o controle das contratagdes dos empregados seria

melhor? Por qué?

7. Vocé considera que uma empresa de recrutamento e sele¢do, poderia auxiliar na

diminuicdo da rotatividade dos empregados?
8. Vocé tem alguma sugestao para resolver o problema?

9. Por qual motivo nao foi implantado.
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APENDICE C: COMPILACAO DOS DADOS COLETADOS COM A APLICACAO DO
QUESTIONARIO

Escolaridade dos
funcionarios

M Ens.Méd
completo

M Ens.Méd
incompleto

M Ens. Sup
completo

M Ens. Sup
incompleto

Como foi contratado

M Indicagdo
M Curriculo

W Qutros

O que te leva a deixar a
empresa

M Salario
48% 18% M Gratificagdo

1 Reconhecimento
B Amb. De trabalho

M Outros

O que vocé considera de
importante para permanecer em
uma empresa
M Sélario
M Gratificagdo
M Reconhecimento

B Amb. De trabalho

® Outros

Fungao desempenhada

W Agogueiro
s

W Aux.
admnistra
tivo

Quanto tempo vocé ficou no
seu ultimo emprego

M0 a6 meses
M6 mesesalano

" mais de 1 ano

Qual grau de satisfagao com
a sua fungao

M Insatisfeito
M Raz. Satisfeito
I Satisfeito

B Muito satisfeito

Vocé considera em algum
momento sair da empresa
para montar seu préprio
negocio

M Sim H Nao
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