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Resumo

Este estudo tem como objetivo identificar os principais fatores que incidem sobre a
rotatividade de funcionarios na empresa McDonald’s de Erechim, com a finalidade de
compreender as causas responsaveis aos elevados indices da rotatividade de pessoal. Para
tanto, os objetivos especificos estdo posicionados da seguinte forma: conhecer os indices de
rotatividade da empresa; analisar as técnicas de recrutamento e selecdo utilizadas pela
empresa, propondo sugestfes de melhoria, caso sejam necessarias; analisar as Entrevistas de
Desligamento identificando os motivos da rotatividade de pessoal; verificar a influéncia da
rotatividade de pessoal no alcance das metas da empresa. A metodologia utilizada neste
estudo foi a bibliogréfica, a pesquisa documental, descritiva e o estudo de caso. Por fim,
conclui-se que o importante ndo é eliminar a rotatividade, mas sim manté-la sob controle.
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1. Introducgéo

Na atualidade, vivemos o aprofundamento das questBes pertinentes a inovacao e a
globalizagdo, estas enquanto vantagens competitivas sustentaveis dentro das organizacdes.
Esse movimento de evolucdo tecnologica e interdependéncia de mercados fazem com que as
mudancas sejam cada vez mais rapidas. Pode-se afirmar que dificilmente as pessoas tenham
como objetivo fazer sua carreira dentro de uma organizacdo até a sua aposentadoria, coisa que
era normal ha poucas décadas atras.

A organizagdo caracteriza-se pelo incessante fluxo de recursos que precisa para
desenvolver suas operacdes e obter resultados. Um dos problemas que atualmente vém
preocupando os executivos da area de recursos humanos das organizacdes é exatamente a
intensificacdo das saidas ou perdas de pessoas, provocando a necessidade de compensa-las
através da intensificacdo das entradas (CHIAVENATO, 2004, p.34).

Um dos efeitos é a crescente rotatividade de pessoal, que nada mais é do que a relacéo
entre admissdes e demissdes, ou a taxa de substituicdo de trabalhadores antigos por novos,
normalmente expressa em termos percentuais. A cada dia cresce a consciéncia das
organizacOes de que esse € um mal que afeta tanto as finangas quanto o proprio dia a dia das
mesmas (clima organizacional). Um alto nivel de rotatividade é considerado problema grave
dentro de qualquer organizacao pelo fato de comprometer os resultados da mesma, em face de
perda técnica (com a saida de profissionais) e financeira (com os custos desta saida e 0s
custos de atracdo de um novo colaborador).

Desta forma justifica-se a importancia desta pesquisa pelo fato de que o elevado indice
de rotatividade aponta que algo ndo estd bem na empresa e precisa ser melhorado. Cabe a
gestdo de pessoas encontrar uma maneira mais eficaz de se manter um baixo indice de
rotatividade de pessoal.

Neste contexto, busca-se uma solucdo para a seguinte questdo: Como diminuir o
indice de rotatividade de pessoal no McDonald’s de Erechim?

O presente artigo esta estruturado em cinco partes. Apos estd, de carater introdutorio, a parte 2
apresenta o referencial tedrico; a parte 3, a metodologia; a parte 4 contempla a analise dos
resultados; a parte 5 traz as conclusdes; e, por fim, apresenta-se as referéncias.

2. Fundamentacao Tedrica

As organizacdes ndo pensam e nem agem sozinhas, elas precisam de pessoas capazes,
qualificadas e com ideias inovadoras com o objetivo de atingir o publico alvo e
consequentemente obter vantagem em relagdo aos seus concorrentes.

Milkovich e Boudreau (1998, p. 19) ressaltam a importancia das pessoas para a
organizacao, pois ainda que as instalagdes fisicas, 0s equipamentos e os recursos financeiros
sejam necessarios, sdo 0s recursos humanos que trazem o brilho da criatividade para a
empresa. As pessoas planejam e produzem os produtos e servigos, controlam a qualidade,
vendem os produtos, alocam recursos financeiros, estabelecem as estratégias e definem os
objetivos para a organizagéo.

Chiavenato (2007) afirma que a gestdo de pessoas é formada por pessoas e
organizacOes. Sendo que a maior parte do tempo as pessoas passam dentro das instituicdes,
que por sua vez necessitam delas para sobreviver neste mercado tdo acirrado. Confirma-se



ainda que a gestdo de pessoas seja situacional e contingencial, pois necessita de varios
aspectos relacionados ao ambiente organizacional.

Segundo Marras (2012), a gestdo de pessoas possui uma série de subsistemas que
interagem entre si formando um sistema de recursos humanos, destacando-se por seus papéis
e funcdes.

Este conjunto de politicas e praticas formam seis processos basicos da Gestdo de
Pessoas que segundo Chiavenato (1999, p. 12) sdo os seguintes:

1. Processos de Agregar Pessoas: sdo 0S processos utilizados para incluir novas pessoas na
empresa. Podem ser denominados processos de provisdo ou de suprimento de pessoas.
Incluem recrutamento e selecéo de pessoas;
2. Processos de Aplicar Pessoas: sdo 0s processos utilizados para desenhar as atividades que
as pessoas irdo realizar na empresa, orientar e acompanhar seu desempenho. Incluem desenho
organizacional e desenho de cargos, analise e descricdo de cargos, orientacdo das pessoas e
avaliacdo do desempenho;
3. Processos de Recompensar Pessoas: sd0 0s processos utilizados para incentivar as
pessoas e satisfazer suas necessidades individuais mais elevadas. Incluem recompensas,
remuneracao e beneficios e servigos sociais;
4. Processos de Desenvolver Pessoas: sdo 0s processos utilizados para capacitar e
incrementar o desenvolvimento profissional e pessoal. Incluem treinamento e
desenvolvimento das pessoas, programas de mudancas e desenvolvimento de carreiras e
programas de comunicacao e consonancia;
5. Processos de Manter Pessoas: sdo 0s processos utilizados para criar condi¢bes ambientais
e psicologicas satisfatorias para as atividades das pessoas. Incluem administracdo da
disciplina, higiene, seguranca e qualidade de vida e manutengéo de relagfes sindicais;
6. Processos de Monitorar Pessoas: sdo 0s processos utilizados para acompanhar e controlar
as atividades das pessoas e verificar resultados. Incluem banco de dados e sistemas de
informagdes gerenciais.

Todos esses processos sdo pensados e desenhados levando em consideracdo as
influéncias do mercado externo e as influéncias do ambiente interno para que um processo
possa favorecer o outro.

Para Bohlander (2003, p. 3), 0 sucesso de uma organizacéo depende cada vez mais das
“competéncias das pessoas”, isso inclui conhecimento, qualificacbes e habilidades
incorporadas nos funcionarios de uma empresa. Com isso, as empresas podem atingir uma
vantagem competitiva sustentavel por meio de seu pessoal se forem capazes de atender aos
seguintes critérios:

a) Os recursos devem ter valor. Pessoas sdo fonte de vantagem competitiva quando
aprimoram a eficiéncia ou a efetividade da empresa.

b) Os recursos devem ser diferenciados. Pessoas séo fonte de vantagem competitiva quando
suas habilidades, conhecimentos e competéncias ndo estdo igualmente disponiveis aos
concorrentes.

c) Os recursos devem ser dificeis de imitar. Pessoas sdo fonte de vantagem competitiva
quando suas capacidades e contribui¢cbes ndo podem ser imitadas pelos outros.

d) Os recursos devem ser organizados. Pessoas sao fonte de vantagem competitiva quando
seus talentos podem ser combinados e empregados para atuar em novas atribuicGes ao serem
incumbidas delas.



O recrutamento faz parte do cotidiano das organizacdes na qual se busca, nesse
processo, encontrar novos talentos para suprir as necessidades e possibilitar que as empresas
criem um diferencial competitivo nesse novo mercado.

Segundo Marras (2012), recrutamento de pessoal é uma atividade de responsabilidade
do sistema de ARH que tem por finalidade a captacdo de recursos humanos interna e
externamente a organizacdo objetivando municiar o subsistema de selecdo de pessoal no seu
atendimento aos clientes interno da empresa.

Na visdo de Pearson (2010, p. 82) recrutamento ¢ “o processo de identificar fontes de
funcionarios”, ou seja, aquele que mais se aproxima dos requisitos exigidos para preencher a
vaga. Ribeiro (2006, p. 52) entende que “recrutamento ¢ um sistema de informacdes” que tem
por objetivo trazer pessoas capacitadas e qualificadas para atuar na empresa, de forma
eficiente, evitando possiveis erros.

O recrutamento exerce um impacto muito grande nas politicas de gestdo de pessoas.
Pois, ao iniciar este processo, cabe ao gestor responsavel fazer o levantamento se ha
necessidade de abertura de novas vagas e por outro lado, identificar o perfil que o candidato
deve possuir para assumir o cargo (ALVES, 2007).

De acordo com Chiavenato (2004), o recrutamento envolve um processo que varia
conforme a organizacgdo. O inicio do processo de recrutamento depende de decisdo da linha.
Em outras palavras, o 6rgdo de recrutamento ndo tem autoridade para efetuar qualquer
atividade de recrutamento sem a devida tomada de decisdo por parte do érgdo que possui vaga
a ser preenchida.

Franga (2007) afirma que ¢ “mediante o processo de recrutamento que a empresa
expode o grau de profissionalismo com que trata os seus colaboradores”, ou seja, ¢ mediante
esse processo que o candidato avalia a imagem da organizacdo e € importante que a empresa
passe uma imagem positiva, para evitar futuros problemas na realizacdo de novos processos
seletivos.

Pelo tipo de fonte a ser utilizada na busca de recursos, o recrutamento de pessoal
divide-se em recrutamento interno, externo e misto.

A definicdo de recrutamento interno, adotada por Marras (2012, p.56), diz que: é
aquele que privilegia os proprios recursos da empresa. Isto €, a divulgacdo das necessidades
(vagas em aberto) € feita por meio de comunica¢do-memorandos ou cartazes-, em todos 0s
quadros de avisos da empresa, com as caracteristicas exigidas pelo cargo, solicitando aos
interessados que comparecam ao setor de recrutamento para candidatar-se a posicdo oferecida
ou enviem seus dados para analise.

Franca (2007, p. 30) destaca a “promogdo, a transferéncia e o remanejamento de
pessoal” como sendo possiveis fatores para efetuar o recrutamento interno. Pearson (2010, p.
82) por sua vez, utiliza as seguintes expressdes em relacdo ao desenvolvimento do
recrutamento interno: “inventario de talentos e quadros de substitui¢ao”.

Quando se realiza o recrutamento interno é possivel para as empresas obterem
algumas vantagens como: poupar custos com o processo admissional, com a ambientacdo do
novo colaborador, e treinamentos que o mesmo terd que fazer e com o tempo, que € gasto no
decorrer do processo.



Pelas razbes expostas, o0 raciocinio l6gico indica ao administrador que o recrutamento
interno € o melhor caminho a ser utilizado. Contudo, por vezes, quando ndo for possivel
conseguir internamente os resultados esperados, deve-se se dar inicio a um programa de
recrutamento externo (MARRAS, 2012, p.58).

Para Marras (2012), é o processo de captagdo de recursos humanos no mercado de
trabalho, com o objetivo de suprir uma necessidade da empresa no seu quadro de efetivos.

Chiavenato (2004, p. 66) afirma que o recrutamento é externo quando, havendo
determinada vaga, a organizagdo procura preenché-la com pessoas estranhas, ou seja, com
candidatos externos atraidos pelas técnicas de recrutamento.

De acordo com o autor, “todo recrutamento externo tem seu inicio a partir da tomada
de decisdo com relacdo a dois topicos que definem qual o melhor caminho a ser seguido na
escolha das fontes utilizadas na prospec¢do de candidatos”. Sao eles:

a) A variavel de tempo: € aquela que determina a exigéncia temporal que estd contida na
solicitacdo feita pela area solicitante da vaga, ao mesmo tempo em que indica, também, pelo
mesmo parametro temporal, a fonte de recrutamento mais adequada.
b) Variavel custo: é a que representa a possibilidade financeira de que se dispde para iniciar
um processo de recrutamento e sele¢cdo, a0 mesmo tempo em que possibilita identificar as
fontes de recrutamento para diferenciacao de custo que cada um representa (MARRAS, 2012,
p.55).

Conforme Marras (2012), recrutamento misto é aquele que combina o recrutamento
interno e o externo, ou seja, utiliza-se ambas as técnicas de recrutamento.

Na mesma linha de raciocinio Chiavenato (2004, p.76)

[...] quando se faz um recrutamento interno, em algum ponto da organizacdo surge
sempre uma posicdo a ser preenchida por meio do recrutamento externo, a menos
que seja cancelada [...]. Em face das vantagens e desvantagens dos recrutamentos
interno e externo, uma solugdo eclética tem sido preferida pela maioria das
empresas: 0 recrutamento misto, ou seja, aquele que aborde tanto fontes internas
como fontes externas de recursos humanos.

Dando seguimento ao processo de recrutamento inicia-se a selecéo de pessoas.

Segundo Marras (2012), selecdo de pessoal é uma atividade de responsabilidade do
sistema de ARH que tem por finalidade escolher, sob metodologia especifica, candidatos a
emprego recebidos pelo setor de recrutamento, para o atendimento das necessidades internas
da empresa.

Comp0e-se de trabalhos de prospeccdo ou coleta de informacdes e dados de cada
individuo, em particular, na tentativa de conhecé-lo extrinseca e intrinsecamente. Conforme
Marras (2000), para possibilitar essa analise dos individuos, o selecionador dispde de dois
instrumentos que sao:

a) Entrevista de selecdo: objetiva detectar dados e informacdes dos candidatos a emprego
subsidiando a avaliacdo do processo seletivo. Atualmente, entre todos os instrumentos
utilizados pelo selecionador, a entrevista de selecdo € considerada a mais importante.

b) Aplicacéo de testes: existe uma grande variedade de testes utilizados pelos selecionadores,
como instrumentos acessorios a entrevista de selecdo. E decisdo do entrevistador realizar ou
ndo certos testes no candidato e, a principio, essa decisdo estd relacionada com o tipo de



entrevista executado, o tipo de duvidas encontradas durante a entrevista e a metodologia do
entrevistador.

As técnicas de selecdo permitem um rastreamento das caracteristicas pessoais do
candidato por meio de amostras de seu comportamento. Nesse sentido, Milkovich (2008)
afirma que é fundamental compreender a ligacdo entre os objetivos da organizacdo e a
estratégia da selecdo, sendo que esta estratégia deve partir diretamente da analise das metas
organizacionais que indicardo os papeis e contribuicbes necessarias para o trabalho, que
determinardo as caracteristicas a serem buscadas nos candidatos e que, finalmente, guiardo as
escolhas dos métodos de selecdo e da avaliagdo da sua eficacia.

Ap0s reunidas as informacGes sobre cargo a ser preenchido, o passo seguinte € a
escolha das técnicas de selecdo para conhecer e escolher os candidatos adequados, sendo
agrupadas em cinco categorias: entrevistas, provas de conhecimento ou capacidade, testes
psicométricos, testes de personalidade e técnicas de simulacdo (CHIAVENATO, 2004, p.
233).

Milkovich (2008) declara uma mudanca no processo de selecdo em muitas
organizac0es, afirmando que € cada vez mais frequente que a decisdo sobre a contratagdo seja
tomada pelos colegas com quem o recém-chegado ira trabalhar, sendo necessario que 0s
profissionais de recursos humanos oferegcam treinamento e apoio aos membros da equipe de
trabalho.

Descricdo de cargo é o processo de sintetizacdo das informagbes recebidas e
prospectadas na analise das func@es, padronizando o registro dos dados de maneira a permitir
um répido e facil acesso aos contornos de cada um dos cargos da empresa (MARRAS, 2012,
p. 83).

Marras (2012) destaca, além de registrar o universo de tarefas que compreendem um
cargo, a descricdo registra a analise dos diversos requisitos exigidos pelo cargo, como:
escolaridade, experiéncia, responsabilidade, condi¢cdes de trabalho, complexidade das tarefas,
conhecimentos, etc.

Para Marras (2012), analise de cargos é o trabalho de prospectar todos os detalhes de
cada uma das fungdes que compdem um cargo, estudando os contornos do “que”, “como” e
“para que” se faz, registrando todas as exigéncias em termos de caracteristicas exigidas para a
obtencg&o dos resultados esperados.

O sistema de analise de cargos esta diretamente relacionado ao sistema de avaliacdo de
cargos. Isto é, a analise deve ser capaz de fornecer todas as respostas aos possiveis
questionamentos do sistema avaliativo (MARRAS, 2000, p. 95).

As descrigdes de cargos relacionam as tarefas, os deveres e as responsabilidades do
cargo, enquanto as especificacdes de cargos se preocupam com 0S requisitos necessarios aos
ocupantes. Assim, 0s cargos sdo preenchidos de acordo com essas descri¢des e especificagoes.
O ocupante do cargo deve ter caracteristicas pessoais compativeis com as especificagcdes do
cargo, enquanto o papel a desempenhar serd o conteudo do cargo registrado na descricao
(CHIAVENATO, 2004, p. 303).

Chiavenato (2004) complementa que, geralmente, a descricdo de cargo relata
impessoalmente o conteddo do cargo, enquanto as especificacbes do cargo fornecem a



percepcdo da organizacdo a respeito das qualificacbes humanas desejaveis para o trabalho,
expressas em termos de educacdo, experiéncia, iniciativa etc.

O manual de descri¢do de cargos € a complicacdo de todas as descrigdes de cargos da
empresa, dividindo-os por areas, conforme a estrutura existente na organiza¢do. Um manual
de descricdo de cargos € um instrumento dindmico e ndo estatico. Ou seja, deve ser atualizado
constantemente, visando sempre a manter atualizadas as informac6es da empresa (MARRAS,
2012, p. 84).

O termo rotatividade de recursos humanos € usado para definir a flutuacdo de pessoal
entre uma organizacgdo e seu ambiente; em outras palavras, o intercambio de pessoas entre a
organizacdo e o ambiente é definido pelo volume de pessoas que ingressam e que saem da
organizacdo (CHIAVENATO, 2004, p. 178).

Conforme Chiavenato (2004), a rotatividade de pessoal pode estar orientada no sentido
de inflacionar o sistema com novos recursos (entradas maiores do que as saidas) para
incentivar as operacOes e ampliar os resultados ou, no sentido de esvaziar o sistema (saidas
maiores do que as entradas), para diminuir as operacdes, reduzindo os resultados.

Algumas vezes, a rotatividade pode escapar ao controle da organizacdo, quando 0s
desligamentos efetuados por iniciativa dos empregados, aumentam de volume. Em um
mercado de trabalho competitivo e em regime de oferta intensa, costuma ocorrer um aumento
da rotacdo de pessoal (CHIAVENATO, 2004, p. 179).

Ao se falar em rotatividade ha a necessidade de compreensdo de como é calculado o
indice de rotatividade.

Chiavenato (2004) aborda o indice de rotatividade de pessoal em quatro formas
diferentes de se calcular:

a) Quando se trata de medir o indice de rotatividade de pessoal para efeito do planejamento de
RH, utiliza-se a seguinte equacéo:

o Indice de Rotatividade de Pessoal= (A+D/2)x100/EM. Onde:

o A= admissdes de pessoal na area considerada dentro do periodo considerado
(entradas);

o D= desligamentos de pessoal (tanto por iniciativa da empresa como iniciativa dos
empregados) na area considerada dentro do periodo considerado (saidas);

o EM= efetivo médio da area considerada dentro do periodo considerado. Pode ser

obtido pela soma dos efetivos existentes no inicio e no final do periodo, dividido por dois.
b) Quando se trata de analisar as perdas de pessoal e suas causas, ndo se considera as
admissfes, mas somente 0s desligamentos, sejam por iniciativa da organizacdo ou dos

empregados:

. Indice de Rotatividade de Pessoal= Dx100/EM
o D= desligamentos, e

. EM= efetivo médio

¢) Quando se trata de analisar as perdas de pessoal para verificar 0s motivos que levaram as
pessoas a deixar a organizagao, considera-se 0s desligamentos por iniciativa dos empregados,
desprezando-se os desligamentos provocados pela organizacao:

o indice de Rotatividade de Pessoal= Dx100/(N1+N2+...Nn/a)

o D= demissBes espontaneas a serem substituidas;



o N1+N2+...Nn= somatdria dos nimeros de empregados no inicio de cada més;

o a= numeros de meses do periodo

d) Quando se trata de avaliar a rotatividade de pessoal por departamentos ou se¢des, tomados
como subsistemas de um sistema maior, que € a organizacdo, cada subsistema deve ter um
calculo proprio através da equacéo:

o indice de Rotatividade de Pessoal= (A+D/2)+R+Tx100/EM. Onde:

o R= recebimento de pessoal por transferéncia de outros subsistemas (departamentos ou
secdes) e;

o T= transferéncias de pessoal para outros subsistemas.

Algumas organizagdes aplicam a entrevista de desligamento apenas a empregados que
solicitam, por iniciativa propria, sua demissdo. Outas aplicam-na indiferentemente a todos os
empregados demissionarios — tanto aqueles que solicitam demissdo, como aqueles que sao
desligados por motivos proprios a organizacdo (CHIAVENATO, 2004, p. 39).

O resultado dessa pesquisa, realizada normalmente por intermédio de um questionario
a ser respondido pelo empregado em desligamento e complementada logo a seguir por uma
entrevista pessoal, é analisado e interpretado por diversos departamentos da organizacdo
(salérios, treinamento, seguranca, chefia imediata etc.), os quais ddo o seu parecer sobre esses
depoimentos (MARRAS, 2000, p. 191).

3. Procedimentos Metodoldgicos

Quanto aos objetivos, a presente pesquisa caracteriza-se como descritiva, pois segundo
Gil (2007) tem como objetivo principal a descricdo das caracteristicas de uma populagéo ou
fendmeno, ou ainda estabelecer relacBes entre as variaveis.

Quanto aos procedimentos técnicos, o presente estudo caracteriza-se como um estudo
de caso. Segundo Gil (1991), um estudo de caso envolve o estudo profundo e exaustivo de um
ou poucos objetos de maneira que se permita o seu amplo e detalhado conhecimento. Neste
sentido, € um estudo de caso por que se refere ao estudo da rotatividade de uma empresa em
especifico e seus resultados ndo servirdo de base para representar a rotatividade de outras
empresas, mesmo que sejam do mesmo ramo de atuacao.

Quanto a abordagem do problema, a pesquisa caracteriza-se como quali-quanti. Para
Richardson (1999), pesquisa qualitativa sdo estudos que podem descrever a complexidade de
determinado problema, analisar a interacdo de certas variaveis, compreender e classificar
processos dinamicos vividos por grupos sociais. No presente estudo, serdo analisados e
interpretados relatérios e documentos para uma pesquisa mais aprofundada.

O mesmo autor, informa que a pesquisa quantitativa caracteriza-se pelo emprego da
quantificacdo tanto na coleta quanto na analise de dados, utilizando meios estatisticos, desde
percentuais, medias, desvio-padrdo a métodos mais complexos como coeficiente de
correlacdo, analise de regressao, entre outros. Este estudo contemplara célculos que levardo a
identificacdo dos indices de rotatividade da empresa.

O presente estudo teve como variaveis de estudo, a Rotatividade de Pessoal, que é o
fluxo de pessoas que ingressam e que saem da organiza¢do, o Recrutamento e Selecdo de
Pessoal, que podem assim ser definidos: o Recrutamento é uma atividade que tem por
objetivo atrair candidatos que possam preencher vagas disponiveis dentro da organizag&o.



Selecdo de Pessoal busca entre os candidatos recrutados aqueles mais adequados aos cargos
existentes na empresa. A Descri¢do e Analise de Cargos € uma variavel que registra a analise
dos diversos requisitos exigidos pelo cargo, como: escolaridade, experiéncia,
responsabilidades, condi¢fes de trabalho, complexidade das tarefas, conhecimentos, e uma
ultima variavel sdo as Entrevistas de Desligamentos, que constituem um dos meios principais
de controlar e medir os resultados da politica de recursos humanos desenvolvida pela
organizacao.

Marconi e Lakatos (2008, p. 225) conceituam populagdo ou universo como sendo “um
conjunto de seres animados ou inanimados que apresentam pelo menos uma caracteristica em
comum”.

Vergara explica que “a populagdo consiste em um conjunto de elementos que possuem
as caracteristicas que serdo o objeto de estudo” (2007, p. 50). A populagdo alvo foi composta
pelos funcionarios do McDONALD’s — Erechim, ou seja, 43 colaboradores (atendentes e
treinadores).

O instrumento de coleta de dados empregado nesta pesquisa a fim de se obter as
informacdes desejadas, foi o questionario de perguntas fechadas e abertas.

De acordo com Diehl e Tatim (2004, p. 68), o questionario é formado por vérias
perguntas, que serdo respondidas de forma escrita sem a presenca do pesquisador. Segundo
estes autores, essa técnica de coleta de dados apresenta uma série de vantagens, como: a
obtencdo de respostas precisas sem o risco de distorcdes, flexibilidade no tempo para ser
respondido e uniformidade na avaliacao.

Para a obtencdo das informacbes necessarias a pesquisa em tela, foram coletados
dados através de uma pesquisa, por meio de aplicacdo de um questionario com 0s sujeitos
citados acima.

Apds a obtencdo dos dados, pretende-se analisar os mesmos de forma qualitativa e
quantitativa. Sendo que na forma quantitativa por meio do uso do Excel, na confeccdo das
planilhas. De forma qualitativa s&o analisados os resultados do questionario para analisar as
entrevistas de desligamentos.

4. Apresentacdo e discussao dos resultados

Este capitulo apresenta uma breve descricdo da empresa estudada, os resultados
obtidos através da analise dos questionarios aplicados aos gestores e aos colaboradores, como
também, sugestdes de melhoria a empresa.

O McDonald's € a maior e mais conhecida empresa de servico rapido de alimentacdo
do mundo. Presente em 119 paises, a rede possui mais de 33 mil restaurantes, onde trabalham
1,7 milh&o de funcionarios que alimentam diariamente mais de 64 milhGes de clientes.

O McDonald’s de Erechim foi inaugurado no dia 19 de setembro de 2012. A cidade
recebeu 0 maior restaurante Drive-Thru do Estado, que funciona todos os dias das 7h as 5h da
manhd. Com a chegada do restaurante em Erechim, foram gerados 63 postos de empregos
formais, com carteira assinada e possibilidades de crescimento profissional. Hoje, 91% do
quadro é formado por funcionarios com menos de 25 anos. A Arcos Dourados, empresa que
administra o McDonald’s no Brasil, ¢ reconhecida como uma das maiores empregadoras de
jovens do Brasil.



Diante do exposto, neste item sera realizado a analise e a discussdo dos dados colhidos
na pesquisa dentro da empresa de fast food. Vale salientar que a pesquisa deu-se nos meses de
agosto do ano de 2012 a agosto de 2013.

Faz-se necessario inicialmente conhecer os dados referentes a contratacdo e demisséo
ou desligamentos dos profissionais da empresa, para tanto vide o Gréafico 01.
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Gréfico 1 - Comparativo entre Admissdes e Demissdes dos meses de Agosto/12 a Agosto/13 da empresa de Fast
Food.
FONTE: dados primérios agosto/2013

Um dos principais itens na discussdo dos indices de rotatividade da empresa em estudo
é justamente a diferenca entre as contratacGes e as demissoes.

Percebe-se que no més de agosto/12 foram contratados 63 profissionais para
treinamento em virtude da inauguracdo da empresa ao passo que ndo houve desligamentos. Ja
no més de setembro foram contratados 4 profissionais e demitidos 7 profissionais. Pode-se
notar que as demissfes aumentam significativamente.

Referente ao més de fevereiro nota-se que houve um aumento significativo de
desligamentos, devido ao ndo comparecimento dos funcionarios no trabalho para realizacéo
de suas atividades.

Ainda em decorréncia da mesma situacdo anteriormente, os nimeros de desligamentos
em marco foi 12 profissionais dando duas formas de compreensdo, seja pela busca de uma
melhor remuneragéo salarial ou por motivos pessoais.

E no més de julho retornou ao aumento da contratacao de profissionais, ou seja, foram
contratados 4 e o nimero de desligamentos diminuiu para 3 sugerindo que houve uma
melhoria na selecdo de pessoal.

4.1. Analises das entrevistas de desligamento



Na Tabela 1, estdo elencados os cinco principais motivos de desligamento a pedido do
funcionario e o percentual que os mesmos ocupam, levando em consideragdo o nimero de 96
entrevistas analisadas.

Motivo Percentual
Inadaptacdo as atividades/cargo 8,6
Outro emprego — facilidade acesso 12,8
Outro emprego — melhor salario 62,4
Problemas pessoais e familiares 10,5
Melhores condicdes de trabalho 5,7

Tabela 1 — Motivos de Desligamento Iniciativa do Funcionario
Fonte: Dados primarios, agosto/2013.

O principal motivo que faz os funcionéarios buscarem outros empregos € a melhoria
salarial. O salario insatisfatorio é o primeiro motivo pelo qual os funcionarios pedem
demissdo da empresa.

Em segundo lugar mas distante do primeiro tem-se facilidade acesso, que em grande
parte das empresas possuem transporte proprio, sem custo para o funcionario.

Logo apds, em terceiro lugar tem os pedidos de demissfes de funcionarios que tiveram
algum problema particular. Nesses casos 0 setor de recursos humanos busca ouvir e intervir
para que a empresa nao perca bons funcionarios.

A ndo adaptacdo a funcdo é o quarto motivo mais frequente. Quando a consenso entre
0 gestor imediato do funcionério e a area de recursos humanos, o colaborador era realocado
de funcdo conforme seu perfil, isso se o funcionario tivesse interesse em permanecer na
empresa.

Esta € uma decisdo que deve ser trabalhada em conjunto com gestores, visto que todo
funcionario contratado pela organizacdo é selecionado de acordo com o perfil de cargo
estabelecido pela empresa.

Em daltimo lugar, vem o motivo de melhores condigdes de trabalho. Pode ser um
problema de saude frequente na empresa.

Na Tabela 2, aparecem os cinco principais motivos de desligamento de funcionarios
por iniciativa da empresa, foram analisadas 14 entrevistas.

Motivo Percentual

Baixo Rendimento 37,6

Outro emprego — facilidade acesso 9,4




C

Inadaptacéo as atividades/cargo 8,2
Outro emprego — melhor salario 2
Desentendimento colega 42,8

Tabela 2 — Motivos de Desligamento Iniciativa da Empresa
Fonte: Dados primarios, agosto/2013.

O maior indice é o caso de algum desentendimento dentro da empresa. Nesses casos
0s recursos humanos busca ouvir, antes de formalizar a demissdo, os dois lados e também
algum superior para que a empresa nao perca bons funcionarios.

O baixo rendimento é o segundo mais frequente, que sdo aqueles funcionarios que
apesar do acompanhamento realizado pela empresa, ndo conseguiram se adaptar.

Foi demonstrado também outros motivos nesse tipo de demissdo que é a busca por
outros empregos com melhores incentivos como facilidade de acesso, inadaptacdo as
atividades e uma melhoria salarial.

Perfil dos colaboradores

Nesta secdo é apresentado o levantamento do perfil dos funcionarios. Buscou-se
identificar as variaveis pessoais, género, idade, estado civil, escolaridade e se possui filhos, na
variavel funcional o tempo de servico, 0 meio de transporte utilizado para ir ao trabalho,
quanto tempo demora a chegar ao trabalho, tipo de residéncia e se mora na cidade a trabalho.

A intenc¢do de identificar o perfil dos colaboradores, advém da ideia de que alguns dos
motivos da alta rotatividade sejam gerados por dados que podem ser identificados no perfil.

O quadro 1 apresenta o perfil dos atendentes e treinadores da empresa McDonald’s de
Erechim.

1. Género Incidéncia %
Masculino: 17 39,53
Feminino: 26 60,47
2. ldade Incidéncia %
De 18 a 21 anos: 36 83,72
De 22 a 26 anos: 6 13,95
De 27 a 31 anos: 1 2,33
De 32 a 36 anos: 0 0
Mais de 36 anos: 0 0
3. Estado Civil Incidéncia %
Solteiro: 37 86,05




Casado: 6 13,95
Viavo: 0 0
Divorciado: 0 0
4. Vocé possui filhos? Incidéncia %
Sim: 14 32,56
Né&o: 29 67,44
5. Ha quanto tempo vocé trabalha nessa empresa? Incidéncia %
De 2 meses a 6 meses: 29 67,44
De 6 meses a 1 ano: 8 18,60
De 1 ano a 3 anos: 6 13,95
De 3 anos a 5 anos: 0 0
De 5 anos a 10 anos: 0 0
De 10 a 15 anos: 0 0
Mais de 15 anos: 0 0
6. Qual sua escolaridade? Incidéncia %
Ensino Fundamental Incompleto: 3 6,98
Ensino Fundamental Completo: 8 18,60
Ensino Médio Incompleto: 18 41,86
Ensino Médio Completo: 11 25,58
Superior Incompleto: 3 6,98
Superior Completo: 0 0
N&o frequentei a escola: 0 0
7. Qual o meio de transporte que vocé utiliza para ir Incidéncia %
ao trabalho?

Onibus: 31 72,09
Carro: 0 0
Bicicleta: 4 9.3
Moto: 1 2,33
A Pé: 7 16,28
8. Sua residéncia é: Incidéncia %
Alugada: 11 25,58




Prépria: 3 6,98
Mora com os pais: 27 62,79
Emprestada: 2 4.65
9. Vocé veio morar aqui a trabalho? Incidéncia %
Sim: 8 18,6
Né&o: 35 81,4
10. Quanto tempo vocé leva para chegar ao trabalho? Incidéncia %
De 10 a 30 minutos: 39 90,7
De 30 a 60 minutos: 4 9,3
De 1h a 1h30min: 0 0
De 1h30min a 2h: 0 0
Mais de 2 horas: 0 0

Quadro 1 — Perfil dos atendentes e treinadores da empresa McDonald’s de Erechim
Fonte: Dados primarios, agosto/2013.

O quadro 1 relata o perfil dos colaboradores, onde mostra que a maioria sdo do género
feminino, constando 60,47% e 39,53% masculino. Atualmente a mulher vem ganhando
espaco no mercado de trabalho. Como a empresa realiza 0 sonho do primeiro emprego de
milhares de jovens, cerca de 83,72% tém menos de 21 anos de idade, o que consolida a
imagem da empresa em ser um grande gerador de postos de trabalho para jovens no pais.
Sobre o estado civil, pode-se constatar que 86,05% séo solteiros e 13,95% casados. Além de
constatar que 32,56% possuem filhos e 67,44% ndo possuem.

Referente ao tempo que trabalha na empresa, 67,44% esta de 2 a 6 meses; 18,60% de 6
meses a 1 ano; 13,95% de 1 ano a 3 anos. Com relacdo a escolaridade, observou-se que
apenas 25,58% possuem ensino médio completo e 6,98% superior incompleto. Percebe-se que
o nivel de escolaridade dos colaboradores esta abaixo: 6,98% ensino fundamental incompleto;
18,60% ensino fundamental completo e 41,86% ensino médio incompleto.

Quanto ao meio de transporte utilizado para ir ao trabalho 72,09% utilizam &nibus;
16,28% a pé; 9,3% utilizam bicicleta e 2,33% moto. 62,79% responderam que residam com
seus pais; 25,58% sua residéncia é alugada; apenas 6,98% tém moradia propria e 4,65%
emprestada.

Percebe-se que o numero € baixo de colaboradores que vieram morar na cidade por
motivo de trabalho, apenas 18,6%. E, por fim, com relacdo ao tempo que leva para chegar ao
trabalho, 90, 7% leva de 10 a 30 minutos e 9,3% de 30 a 60 minutos.

4.2. Percepcdo dos colaboradores em relagdo aos fendmenos internos que influenciam a
rotatividade



Abaixo seguem-se os resultados dos fenbmenos internos analisados por meio dos 36
questionarios respondidos pelos colaboradores. Na frequéncia buscou-se através da incidéncia
facilitar o entendimento com relagdo as respostas do questionério, utilizando-se os nimeros:

1. Discordo

2. Discordo plenamente

3. Nem discordo / nem concordo
4. Concordo

5. Concordo plenamente

Afirmagoes 1 2 3 4 5
1. A ro_tatmdade_ existente na empresa 0 0 1 o5 10
prejudica o funcionamento da mesma.
2. Considero o indice de rotatividade muito 0 0 2 27 7
alto nessa empresa.
3. Me sinto prejudicado com a rotatividade. 0 0 3 31 2

Quadro 2 — Resultado da variavel rotatividade
Fonte: Dados primarios, agosto/2013.

Os resultados mostraram, no que diz respeito a rotatividade, que 25 colaboradores
concordam que a rotatividade prejudica o funcionamento da mesma, 10 concordam
plenamente e 1 nem discorda / nem concorda. Pode-se constatar que 27 colaboradores
concordam que o indice de rotatividade € muito alto na empresa, enquanto 7 concordam
plenamente e 2 nem discorda / nem concorda. Além de constatar que 31 concordam em sentir-
se prejudicado com a rotatividade e 2 concordam plenamente e 3 colaboradores nem discorda
/ nem concorda.

Afirmacéo 1 2 3 4 5
4. Tenho liberdade de conversar com meu
chefe sobre diversos assuntos, ndo somente 0 20 11 5 0 0
trabalho.
5. Meu supervisor / chefe tem capacidade
~ 0 0 6 27 3
para exercer sua fungao.
6. El_J estou muito satisfeito com minha 0 0 4 30 2
chefia.
7. Frequentemente meu chefe informa como
2 0 5 18 11
estou desenvolvendo meu trabalho.
8. O tratamento do chefe é igual a todos os 0 0 2 2 8

funcionarios.

Quadro 3 — Resultados da variavel, relagdes com os supervisores.
Fonte: Dados primérios, agosto/2013



No que diz respeito, as relagdes com os supervisores, 20 colaboradores discordam de
ter liberdade de conversar com seu chefe sobre diversos assuntos, ndo somente o trabalho,
enquanto 11 discordam plenamente e 5 nem discorda / nem concordam. E quanto ao item 5,
se 0 chefe tem capacidade para exercer sua funcdo, 27 colaboradores concordam, 3
concordam plenamente e 6 nem concordam / nem discordam. Em relacéo a satisfacdo com a
chefia, 30 responderam que concordam, 2 concordam plenamente e 4 colaboradores ndo
discordam / ndo concordam. Sobre a informacdo do desenvolvimento do trabalho, 18
disseram que concordam, 11 concordam plenamente, 5 responderam ndo discordam / n&o
concordam e 2 discordam. E por fim, com relacdo ao tratamento do chefe ¢ igual a todos os
funcionarios, 26 colaboradores responderam que concordam, 8 concordam plenamente e 2
ndo discordam / ndo concordam.

Afirmagcdes 1 2 3 4 5
9. Tenho um excelente relacionamento com 0 0 4 97 5
meus colegas de trabalho.
10. A empresa sempre valoriza o trabalho 0 0 2 29 5
em equipe.
11. .O clima de trabalho da minha equipe é 0 0 3 26 7
muito bom.

Quadro 4 — Resultados da variavel relacionamento com os colegas de trabalho.
Fonte: Dados primarios.

Os resultados referentes ao relacionamento com os colegas de trabalho, mostram que
27 colaboradores concordam em ter um excelente relacionamento com os seus colegas de
trabalho; 5 responderam em concordar plenamente e 4 ndo discordam/ndo concordam. 29
colaboradores concordam que a empresa valoriza o trabalho em equipe; enquanto 5
concordam plenamente e 2 ndo discordam/ndo concordam. Para finalizar este questionario, 26
colaboradores concordam que o clima de trabalho da sua equipe é muito bom, 7 responderam
que concordam plenamente e 3 ndo discordam/nao concordam.

5. Considerac0es Finais

Ao perceber que hd um mercado de trabalho competitivo, o profissional de Recursos
Humanos deve mover acBes para evitar que um funcionario que da resultados, saia da
empresa, causando um indice de rotatividade, sendo assim, esse profissional precisa
identificar e diagnosticar as causas que elevam o indice de rotatividade de pessoal.

E bom lembrar que um pequeno indice de turnover, pode agregar valor & organizagéo,
quando bem trabalhado pelos gestores possibilita a entrada de novos colaboradores, com
novas ideias e novo &nimo, mas em altos indices o turnover traz prejuizos a organizagéo.

O primeiro objetivo buscava conhecer os indices de rotatividade da empresa que
permitem avaliar os motivos que causam o desligamento de um funcionario. Pode-se verificar
que a empresa utiliza mensalmente a entrevista de desligamento com todos os funcionarios
gue séo desligados da empresa, seja por iniciativa do trabalhador ou da empresa. Foi reativado



o Dia da Familia, que tinha como um dos seus objetivos a proximidade e fidelidade de seus
funcionarios.

O segundo objetivo tinha como foco analisar as técnicas de recrutamento e selecdo
utilizadas pela empresa, propondo sugestdes de melhoria, caso sejam necessarias. Pode-se
perceber que a empresa nao realiza todo o processo de recrutamento e selecdo e apos a
selecdo percebe-se que o colaborador ndo possuia um perfil adequado para exercer a fungéo.
Diante disso, propde-se que o profissional responsével pela &rea analise todo o processo de
selecdo e amplie o didlogo com os colaboradores, explicando os processos de um fast food
(treinamento e desenvolvimento).

O terceiro objetivo buscava analisar as entrevistas de desligamento identificando os
motivos da rotatividade de pessoal. Verificou-se que a principal causa dos pedidos de
demissdo é a busca por melhores oportunidades de emprego devido a baixa remuneracg&o.
Outros motivos foram bastante lembrados pelos funcionarios que se desligaram da empresa,
tais como: problemas particulares, salide, adaptacdo entre outros.

E o ultimo objetivo tinha como foco verificar a influéncia da rotatividade de pessoal
no alcance das metas da empresa. A rotatividade de pessoal, quando muito elevada, pode
trazer dificuldades para a empresa. Os problemas podem ser financeiros, de produtividade,
insatisfacdo dos clientes, entre outros. Na maioria das vezes, os reflexos de insatisfacdo e
baixa produtividade, refletem, também, no resultado da empresa, ou seja, 0os problemas
financeiros geralmente sdo consequéncias desses outros fatores.

Assim, o presente trabalho demonstrou a necessidade do estudo sobre a alta
rotatividade de pessoas na empresa e verificou-se que esse assunto pode despertar ainda mais
0 interesse dos gestores e profissionais sobre o assunto ndo encerrando 0 mesmo, neste
momento, com a possibilidade de novos estudos.
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