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RESUMO

A rotatividade esta diretamente ligada a gestdo de pessoas de uma organizacdo, assim € de
extrema importdncia manter a mesma sob controle, desta forma possibilitando o
aperfeicoamento da empresa tanto junto ao mercado como com os colaboradores. O presente
artigo foi realizado atraves de um estudo de campo em uma empresa de servicos de alimentacéo,
exibindo a importancia do controle de rotatividade de uma organizacdo, pois neste foi
constatado um indice de rotatividade relevante, que pode ser melhorado com uma boa
administracdo. O objetivo deste estudo € de verificar e sugerir solu¢des a serem implementadas,
com o apoio dos autores e informacdes dos coordenadores, reduzindo assim as despesas com
rotatividade, auxiliando na valorizacdo do capital humano e fortaleciomento da empresa,
fornecendo treinamento adequado e evidenciando a importancia da gestdo de pessoas, assim o
colaborador apresentara motivacao e tera capacitacao, gerando beneficios e baixando os custos
que assim serdo investidos para reducdo da rotatividade. Os resultados deste estudo mostram
gue a empresa em analise deve levar em conta a rotatividade, utilizando ferramentas para trazer
melhoras nos resultados a serem utilizados, como treinamentos e controles para reduzir saidas,
bem como a capacitacdo do capital humano. A metodologia de utilizagéo foi observacgéo in loco,
pesquisa de campo e referéncias bibliogréficas.
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ABSTRACT

Turnover is directly linked to the management of people in an organization, so it is extremely
important to keep it under control, thus enabling the improvement of the company both with
the market and with employees. This article was carried out through a field study in a food
service company, showing the importance of an organization's turnover control, as it found a
relevant turnover rate, which can be improved with good management. The objective of this
study is to verify and suggest solutions to be implemented, with the support of the authors and
information from the coordinators, thus reducing the expenses with turnover, helping to value
human capital and strengthening the company, providing adequate training and highlighting the
importance of people management, so the employee will show motivation and have training,
generating benefits and lowering the costs that will be invested to reduce turnover. The results
of this study show that the company under analysis must take into account turnover, using tools
to bring about improvements in the results to be used, such as training and controls to reduce
outputs, as well as the training of human capital. The utilization methodology was observation
in loco, field research and bibliographic references.
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1 INTRODUCAO

A rotatividade esta significando um problema para a empresa de servicos de alimentacéo,
assim ndo sendo possivel manter um atendimento padrdo aos clientes. Porém a empresa ainda
ndo visualizou os efeitos desta rotatividade.

Neste estudo o ponto fundamental abordado serd como o maior nivel de conhecimento,
qualificacdo e ampliacdo das competéncias dos profissionais bem como treinamentos podem
auxiliar na reducdo da rotatividade na empresa estudada, mantendo o padréo desejado para o
atendimento ao cliente.

Justifica-se a relevancia desse estudo sobre as transformagfes necessarias para que a
empresa em estudo possa reduzir 0s 6nus quanto a contratacfes e continuar se desenvolvendo,
pois ndo tera um indice de rotatividade tdo elevado e com isso manterd os colaboradores

satisfeitos.



A organizacdo e o colaborador precisam ter ligagcdo entre si, nem sempre essa ligacao
se ajusta, se 0s interesses entre as partes ficam divergentes a tendéncia é ocorrer o desligamento,
sendo este gerado pelo colaborador ou mesmo pela organizacdo. Assim a rotatividade comeca
a aparecer de modo frequente, com ela os problemas séo vistos atraves dos custos que a mesma
traz para a empresa.

O objetivo geral da pesquisa € mostrar a importancia do estudo da rotatividade,
revelando as causas e consequéncias da mesma que muitas vezes € esquecida pelos gestores.
Pois a avaliacdo da rotatividade é de suma importancia para medir o valor que a organizacao
tem com o mercado e a preocupacdo para com seus colaboradores, sendo que ocorrem
mudancas constantes na administracdo vivenciada. Tendo como objetivos especificos
identificar as principais causas da rotatividade; indicar meios para a revisdo do processo de
recrutamento, selecéo e treinamentos.

O presente estudo foi desenvolvido com as metodologias de observagdes in loco,
pesquisa de campo e referéncias bibliogréficas.

A importéncia de estudar a rotatividade em uma organizacdo é necessaria para evitar
dificuldades futuras, perdas, mantendo exceléncia no atendimento e satisfacdo do colaborador
e cliente.

Neste artigo serd primeiramente tratado sobre o referencial teérico, trazendo o0s
principais autores referente ao tema em questéo, apds seré abordado o item relacionado ao tema
apresentando o histérico da empresa onde o estudo foi realizado com os principais problemas
e, por fim, a apresentacdo da analise tedrica e comparativa do tema ou problema que ira expor

0s problemas e as possiveis sugestdes de melhorias.

2 REFERENCIAL TEORICO

As empresas em sua maioria ndo oferecem oportunidades ou ndo as identificam para
seus colaboradores, assim ndo desenvolvendo o potencial de ambos, nestes casos todos saem
prejudicados devido a falta de conhecimento dos setores por parte da gestdo de pessoas. Assim,
Knapik (2012, p. 17) destaca que: “E importante que a area de gestio de pessoas conhega bem
a estrutura da organizagao [...] para que possa gerenciar os talentos ai presentes e proporcionar
um 'engajamento’ entre empresa e colaboradores.”

Devido a grande demanda do mercado, atualmente esta dificil reter a mao de obra, sendo

que Chiavenato (2009, p. 40) afirma que: “O termo rotatividade de recursos humanos ou



turnover ¢ usado para definir a flutuagdo de pessoa entre uma organizagao e seu ambiente |[...]
¢ definido pelo volume de pessoas que ingressam e que saem da organizacao.”

Desta forma, quando se encontra médo de obra qualificada, a organizacdo deve possuir
ferramentas para segura-la, conforme afirma Lucena (1999, p. 199): “Controlar o turn over nao
significa apenas ter as informacdes sobre ele, mas significa proteger e reter a mao de obra que
é importante para a empresa.”

Bem como, manter colaboradores que ndo estdo gerando resultados também néo é o
ideal. Segundo Milkovich; Boudreau (2000, p. 123):

Um empregado que falta é menos valioso para a organizagdo do que aquele que
comparece para trabalhar com freqiiéncia; um empregado que abandona a empresa
pouco tempo depois de contratado é menos valioso do que aquele que permanece. Por
essas razbes, as organizagBes procuram determinar cuidadosamente quantos
empregados estdo saindo, de quem foi a decisdo sobre a demisséo e por quanto tempo
os empregados tém ficado na empresa [...].

No mundo atual as empresas sempre colocam o0 aumento do faturamento como
prioridade, esquecendo da remuneracdo dos colaboradores. Wood Junior; Picarelli Filho (2011,
p. 127) afirmam que: “[...] a questdo central ¢ transformar a visdo usual da remuneragdo como
fator de custo para uma visao da remuneragdo como fator de aperfeicoamento da organizagéo,
impulsionador de processos de melhoria e aumento de competitividade.”

Em contra partida, os empregados estdo procurando a melhor oportunidade para
crescimento profissional, onde, muitas vezes, ndo importa o que seu empregador utilizou para
reter esta mao de obra. Para Robbins (2002, p. 21) a rotatividade acontece porque: “O mundo
oferece menos permanéncia e previsibilidade do que o existente nas décadas passadas. O
contrato informal de lealdade anteriormente existente entre funcionarios e empregadores foi
irrevogavelmente rompido.”

As empresas nos dias de hoje precisam estar sempre inovando e buscando atrair seus
clientes, com isso Branham (2002, p. 6) afirma que: “Rotatividade zero ndo ¢ desejavel por
varios motivos. [...], novos funcionarios trazem novas idéias, abordagem, capacidades e
atitudes e impedem que a organizacédo fique estagnada. Consequientemente, em geral, alguma
rotatividade ¢ considerada saudavel.”

Devido a isso, pode-se concluir conforme afirmacédo de Gianesi; Corréa (2013, p. 223):

[...] dificilmente um funcionario insatisfeito podera prestar um servico satisfatorio ao
cliente. Servigos de alto contato com o cliente normalmente exercem grande presséo
sobre os provedores de servico. Os empregadores e clientes esperam que 0S
prestadores sejam gentis e corteses, competentes e atenciosos em todas as situagdes,
mesmo quando lidando com clientes menos corteses e educados, ou sob condigdes de
stress [...]. Este stress, se ndo monitorado e adequadamente gerenciado tende a
transformar-se em niveis de servigos degradados, absenteismo e rotatividade de
pessoal. [...].



Porém, devem-se buscar sempre 0s motivos da rotatividade, pois Dessler (2014, p. 229)
destaca que: “[...], identificar por que os funcionérios se demitem voluntariamente ¢ mais facil
do que fazer algo sobre isso. As pessoas que estdo insatisfeitas com seus empregos sao mais
propensas a sair, mas as fontes de insatisfagao sdo bastante variadas.”

A forma de comunicacdo entre supervisores e colaboradores é primordial dentro da
organizacao, pois a falta da mesma pode causar grandes atritos. Corrobora com a afirmagao de
Spers; Cremonezi (2015, p. 165):

O despreparo da lideranca também é apontado como causa de rotatividade. Os
conflitos entre supervisores, seus pares e subordinados podem ser causados na maior
parte das vezes, pela incapacidade de entender os beneficios e os prejuizos dos
conflitos organizacionais ou ndo saber identificar as reais causa dos mesmos no
ambiente de trabalho.

Diante do exposto, € notdria a importancia da obtencdo de informagdes sobre a
rotatividade no ambiente empresarial. Pois esta, pode ocorrer por diversos fatores, que vao do
comportamento do colaborador e/ou empresa, até fatores internos e/ou externos que afetem o

andamento da prestacéo de servicos.

3 O CAPITULO REFERENTE AO TEMA OU PROBLEMA

A Nutriplus Alimentacéo e Tecnologia Ltda foi fundada em 1982, é uma das maiores
empresas especializadas em terceirizacdo de alimentacdo escolar da América Latina.
Atualmente a empresa realiza cerca de 1,2 milhdes de refeicdes diarias em diversas creches,
escolas e entidades, por meio de filiais localizadas em todo o Brasil, além de paises como Chile,
Uruguai, Argentina, Paraguai e Peru, sendo em torno de 2 mil unidades escolares atendidas com
mais de 7 mil colaboradores envolvidos. Sua equipe de nutricionistas garante a qualidade
nutricional e higiénico-sanitaria das refeicdes, inclusive do atendimento especializado aos
alunos com restricdes alimentares.

A empresa hoje é considerada uma das trés maiores empresas do ramo de alimentagéo
do Brasil e uma das mais importantes da América Latina, contando com a elaboragdo de
cardapios conforme os padrdes estabelecidos de acordo com a necessidade nutricional de cada
segmento e faixa etaria, além de cardapios diferenciados em atendimento as diversas patologias,
tais como: intolerancia ao glaten, lactose, diabetes, entre outras. Contando sempre com a
supervisdo tecnica constante assim tendo o maior controle das refei¢fes servidas, por meio da
implantacdo de Boas Praticas de Fabricacdo, garantindo a qualidade e seguranca alimentar

respeitando todos os padrdes preconizados nas legislagcbes. Disponibilizando sempre



profissionais qualificados para a execugdo de diversos servigos, tais como: cozinheiras
escolares, nutricionistas, entre outros.

O estudo da empresa em questdo foi realizado na filial situada em Lages que teve o
inicio de suas atividades em 13 de abril de 2015, sendo que esta conta com dois escritdrios, um
em Lages responséavel por 70 unidades escolares supervisionadas por 6 Administradoras de
Unidade de Alimentacdo e Nutri¢do e outro em Joagaba responsavel por 80 unidades escolares
supervisionadas por 8 Administradoras de Unidade de Alimentacdo e Nutricdo, ja as
cozinheiras ficam alocadas diretamente nas unidades assim totalizando 330 colaboradores em
média entre equipe operacional e administrativa.

A empresa em analise é reconhecida na regido na area de fornecimento de alimentacdo
escolar terceirizada pelo estado. Tendo como principais clientes as unidades escolares estaduais,
gue sempre necessitam de uma alimentacdo de qualidade para servimento aos alunos. Como a
empresa trabalha através de licitacdo, ndo possui concorréncia constante, somente no periodo
de 5 em 5 anos conforme ocorrem os pregdes estabelecidos pelo cliente, no caso, o Estado.

Como a empresa procura sempre ter uma alimentacao de qualidade, é necessario ter
fornecedores confidveis e responsaveis para que o consumidor tenha uma alimentacdo adequada.
Os principais fornecedores que a empresa dispde sao fornecedores de hortifruti e pdo e iogurte,
quanto aos ndo pereciveis e pereciveis a Matriz realiza a compra diretamente das inddstrias
realizando a distribuigdo através do setor de logistica.

A alimentacdo fornecida pela empresa é produzida diretamente nas unidades escolares
pelas cozinheiras, sendo estas supervisionadas pelas administradoras, sendo que este controle
deve ser melhorado, pois a supervisdo ocorre em torno de uma vez por semana devido a
demanda de unidades por administradora.

Com base nas observacdes realizadas in loco, foram verificados alguns aspectos
negativos, principalmente na gestdo de pessoas, sendo que a empresa apresenta uma
rotatividade consideravel, assim gerando o retrabalho. Sendo:

e Operacional: a empresa tenta manter o padrdo na producgdo da alimentacdo, porém
como a mesma é produzida nas unidades de maneira descentralizada, acaba n&o conseguindo
manter este padrdo, devido a falta de treinamento dos colaboradores, mantendo a valorizacéo
dos mesmos, pois eles representam a organizagao junto aos clientes.

e Ambiente: quando ocorre a rotatividade na organizacdo, novos colaboradores sdo
contratados, sendo que isto gera uma dificuldade de relacionamento entre os colaboradores que
ja estdo na empresa; a falta de comunicacdo da supervisdo com os colaboradores acaba sendo

um ponto que gera desentendimento e desunido entre a equipe.



e Departamento de Pessoal: a empresa em questdo encontra dificuldade na contratacédo
de pessoas para 0s cargos vagos, sendo que esta selecdo é realizada pelas Administradoras de
Unidade ndo seguindo todos os pré-requisitos necessarios para a vaga, sendo que apds a
contratacdo muitas vezes nao é oferecido o devido treinamento aos novos colaboradores, assim

0S mesmos nado estando aptos a realizar o trabalho de maneira correta.

4 O CAPITULO DA ANALISE TEORICA E COMPARATIVA DO TEMA OU
PROBLEMA

O estudo trata de uma empresa de alimentacdo com producdo descentralizada, sendo
que um dos maiores desafios estd em conseguir a ligacao entre os objetivos da organizacao e
0s objetivos do colaborador, fazendo com que 0 mesmo permanega nao so pelo salario, mas por
vontade de estar ali, participando das conquistas da empresa, crescendo com ela e buscando
novos horizontes dentro da prépria organizacao. Pois, devido a demanda do mercado a empresa
passa constantemente por reestruturacdes, terceirizacbes e adequacdo as novas tecnologias.
Conforme afirma Robbins (2002, p. 22):

Em certa época, uma habilidade aprendida na mocidade podia garantir o sustento para
a vida inteira. Agora, a tecnologia muda tdo rapidamente que mal vocé aprende
alguma coisa, esta “alguma coisa” fica obsoleta. Neste clima os funcionérios estdo
percebendo cada vez mais que “se vocé cochila, o cachimbo cai’. Sempre havera
outras pessoas la fora que estardo se mantendo atualizadas e prontas para assumir suas

responsabilidades de trabalho, se vocé mostrar sinais de estar ficando para tras.

A empresa em analise deve-se manter atualizada quanto a mao de obra qualificada que
atenda suas necessidades quanto organizacao. Para que isso ocorra a empresa deve manter o
banco de dados atualizado, com os critérios exigidos para as vagas.

Nos dias de hoje, os colaboradores buscam na organizacdo algo que os motive para

continuar seu trabalho, sempre almejando seu bem-estar. Matos (2009, p. 3) afirma que:

Muitos conflitos e desentendimentos humanos, problemas de gestéo, erros e acidentes
nas empresas sdo ocasionados, em sua grande maioria, pela deficiéncia ou
simplesmente pela falta de comunicagdo. Ao constatar um erro, muitas pessoas
racionalizam: “mas a informagdo foi passada em todos os detalhes [...].

Assim, destaca-se a importancia da empresa em estudo em treinar suas supervisoras
quanto a forma de tratamento com seus colaboradores com énfase na anélise da comunicagé&o,
pois ela ¢ a base de qualquer relacionamento tanto na vida pessoal quanto profissional. Ainda,
para a empresa em questdo ter seus colaboradores com nivel de producdo de qualidade e
motivados, precisa haver processos de treinamento e desenvolvimento bem estruturados,

desenvolvido com eficacia, garantindo a empresa o sucesso entre seus funcionarios e clientes.



Como a empresa em andlise trabalha na area de servicos, Fitzsimmons; Fitzsimmons
(2000, p. 249) afirmam que:

Em servicos a avaliacdo da qualidade surge ao longo do processo de prestacdo, que
geralmente ocorre no encontro entre um cliente e um funcionario da linha-de-frente,
[...]- A satisfacdo do cliente com a qualidade do servico pode ser definida pela
comparagéo da percepcéo do servigo prestado com a expectativa do servico desejado.

[.].
A empresa em andlise deve prezar pela qualidade do servico e atendimento ao cliente,
para isso, € importante iniciar o processo de captacao de méo de obra qualificada na organizacéo,
levando em conta todo o processo de selecdo desde a captacdo de curriculos até a escolha do

profissional. Knapik (2012, p. 191) afirma que:

Os processos de captagdo de pessoas devem estar alinhados ao planejamento
estratégico da empresa e adequados a seu clima, sua cultura, sua missao, sua visao e
seus valores. O objetivo dos processos de captacdo consiste em encontrar uma pessoa
certa para o lugar certo na organizacdo. [...] os interesses e 0s objetivos devem estar
claros e de comum acordo [...].

Assim, a empresa em estudo pode realizar a selecdo avaliando o histérico de empregos
anteriores do candidato bem como o perfil do mesmo. Selecionando quem atenda os requisitos
necessarios para o cargo, sendo que, no momento da entrevista deve ser verificada a
disponibilidade de horérios e repassado todas as informacgdes pertinentes ao cargo, como
atividades a serem desenvolvidas, salarios e beneficios.

Quando o colaborador iniciar na empresa em estudo, é imprescindivel que o mesmo
tenha um treinamento adequado as atividades a serem desempenhadas. Pois, investir nas
pessoas da empresa em analise € investir efetivamente na mesma. Qualificar o colaborador é

trazer para a empresa a diferenciacdo. Segundo explicacdo de Boog (2001, p. 6):

Programas de treinamento, capacitacdo, ou quaisquer outros que se proponham a
resolver problemas estruturais ou conjunturais da empresa, de nada valerdo engquanto
ndo houver uma orientacdo maior no sentido de encaminhar as a¢fes para um contexto
pleno e permanente de desenvolvimento. [...]. Basicamente estamos falando em
organizag6es que saibam como mudar continuamente, devido a sua capacidade em
captar e valorizar a inteligéncia de todos os seus colaboradores. Falando também em
acles que criem condicBes organizacionais que permitam as pessoas a expressao dos
seus desejos e das suas habilidades.

Assim a empresa em estudo deve fornecer aos colaboradores treinamentos com énfase
em atendimento ao cliente, assim prezando pela exceléncia do servico prestado.

Com a redugdo da rotatividade a organizacdo ird garantir o bom andamento das
atividades, uma boa comunicacédo, qualidade do servi¢o de alimentagéo, bem como um bom

relacionamento interpessoal nas equipes alocadas nas unidades.

5 CONCLUSAO



Este estudo oportunizou fazer uma analise das causas e consequéncias da rotatividade
em uma empresa da area de servicos de alimentacdo, permitindo assim uma melhora em alguns
procedimentos e capacitacdo dos colaboradores para um bom desempenho e crescimento dos
resultados.

Com a avaliacdo foram verificados pontos a serem melhorados na organizacgdo, sendo
eles a forma de tratamento e a falta de comunicacéo das administradoras de unidade para com
as cozinheiras escolares, também existem algumas divergéncias entre 0s objetivos das
colaboradoras com os da organizacdo. Sendo assim, neste estudo ficou claro a necessidade da
empresa em ajustar padrdes quanto a administragcdo, aderir a novas acgOes que estejam
relacionadas ao treinamento e reconhecimento dos colaboradores.

Concluindo que a empresa em analise deve levar em consideracdo a rotatividade,
utilizando ferramentas para trazer melhora nos resultados a serem utilizados, como
treinamentos e controles para reduzir as saidas, bem como a capacitacéo do capital humano.

Com a realizacdo deste estudo pode ser observado alguns pontos que ndo eram levados
em consideracdo pelos gestores, sendo assim sugerindo melhorias nos métodos e ferramentas

que deverao diminuir as saidas e contribuir para o éxito da organizacéo.
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