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RESUMO

A rotatividade € o fluxo de entradas e saidas de colaboradores constantes em uma
empresa. Essa movimentagcédo € um fendbmeno que vem sendo estudado como forma
de prevenir desligamentos futuros com a perda de capital intelectual. A geracéo de
empregos nos ultimos anos esta avancando e com isso gera a rotatividade, pois, faz
com que as pessoas busquem uma melhor colocacdo no mercado de trabalho. Os
desligamentos podem ser de duas formas: voluntario (iniciativa por parte do
empregado) ou involuntario (por parte da empresa). Diante disso, o objetivo deste
estudo é diagnosticar as causas que levam a rotatividade de colaboradores em
escritorios de contabilidade na cidade de Caxias do Sul. Para atingir este objetivo
realizou-se um levantamento junto aos gestores e funcionarios de alguns escritorios
de contabilidade. Esta proposta, de carater descritivo foi analisada quantitativamente
e qualitativamente. Os principais resultados identificam a necessidade na revisdo na
forma de remuneracdo bem como a andlise de novas estratégias para as condi¢cdes
motivacionais do ambiente de trabalho.

Palavras-chave: Escritorios de Contabilidade. Rotatividade. Turnover. Colaborador
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1 INTRODUCAO

1.1 CONTEXTUALIZACAO DO ESTUDO

Vive-se em uma era de mudangas constantes e neste contexto é necessario
gue as empresas se mantenham atualizadas para continuar no mercado competitivo.
Segundo Chiavenato (1999), para competir ndo € necessario somente material fisico
necessita muito mais que isso, é preciso deter o talento humano. Nas organizacdes
contabeis o cenario de mudancas e adaptacfes € diario e estas necessitam gerir
equipes capazes de contribuir para o objetivo da empresa.

Qualquer organizacdo é constituida de pessoas, estas sdo as principais
fontes geradoras que agregam valor a empresa. De forma geral, o comprometimento
organizacional é a alma do negécio pessoas mais comprometidas com seu trabalho
geram mais resultados para a empresa e para si mesmo.

Os profissionais que prestam servicos em escritorio de contabilidade
necessitam ter competéncias necessarias, pois sao estes que detém as informacdes
em primeira méao. Este precisa estar preparado para atender as necessidades atuais
da economia mundial que requer profissionais modernizados, e com visdo para
continuar competindo. Caracteristica esta que pode ser chamado de colaborador
pré-ativo.

O comprometimento humano € capaz de interferir no complexo
organizacional de uma empresa. O desligamento de pessoas capazes de gerar
informacgBes necessarias impacta em um custo ndo so6 financeiro, mas um custo de
conhecimento que se perde e simultaneamente necessario ser reposto. Saber quais
fatores que levam a este desligamento para prevenir as altas taxas de rotatividade é
o foco deste trabalho. Conhecer e adotar medidas que tornem a empresa prestadora
de servicos uma empresa com retencdo de talentos comprometidos é o que leva o
autor a desenvolver este.

Segundo matéria divulgada no site G1 da Globo, um estudo realizado pela
consultoria global de gestdo de negdcios Hay Group em parceria com o Centre for
Economics and Bussiness Research (CEBR) revelou que as empresas globais
enfrentardo em 2014 um grande éxodo de talentos, devido ao crescimento
econdbmico que aumenta as oportunidades de emprego acelerando ainda mais a

rotatividade representando 161,7 milhdes de trabalhadores trocando de empresa.
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Este fator deve continuar crescendo devido as grandes turbuléncias existentes no
mercado de trabalho.

Conforme apresentado anteriormente o0 autor acredita que existe uma
necessidade de compreensdo deste assunto, levando em conta ambos os lados
empregados e empregadores.

Sabemos que trabalhar em um ambiente agradavel e satisfatério é o
combustivel para ter 6timos resultados em uma empresa. Principalmente os
colaboradores de escritérios contabeis devem estar sempre abertos para mudancas
repentinas ligadas ao ambiente interno e externo.

Para Marras (2002) toda organizacdo possui uma cultura prépria que
identifica e que forma o conjunto que realga os seus costumes — seu way of life-,
suas crencas e seus valores. Acreditando nisso sabe-se que o0 engajamento dos
funcionarios na cultura da empresa determina a salude da mesma, sédo eles que
detém conhecimento da rotina de trabalho, o que a empresa presta e para quem,
apos algum tempo estes passam a dominar o assunto e desempenham sua funcéo
sem maiores problemas. Quando alguém da equipe sai, as atividades sofrem
mudanc¢as que podem ser de grau menor ou maior, mas que de alguma forma
afetam a organizagcao que sente a necessidade de uma nova adaptacao.

Esta adaptacdo envolve ndo s6 a prépria equipe, mas principalmente os
clientes, pois sdo eles que mantém contato com o colaborador. Uma pesquisa
publicada pelos SESCON-RJ de D. Luchetti, que exibe uma amostragem de 150
curriculos de candidatos oriundos de servigcos contabeis no segundo semestre de
2010 analisou que auxiliares e estagiarios ficam uma média de apenas dois anos
trabalhando na mesma empresa. Isto comprova que se a cada dois anos uma
pessoa sair do escritorio o cliente tera que se readaptar com um novo colaborador, o
que em muitos casos pode até prejudicar a imagem da empresa.

Entende-se que em nivel de empregadores € importante salientar que
comprometimento organizacional é de extrema importancia, o qual auxilia na buscar
de gerir uma equipe competente, buscando a qualidade em seus servigos. Conhecer
0 que leva os altos indices de rotatividade é de muita importancia em escritérios de
contabilidade, pois sabendo 0os motivos e ajustando estratégias o profissional
contabil pode oferecer um servico de maior qualidade no servigco, sendo um
diferencial para seus clientes e para a propria empresa como uma ferramenta de

saude organizacional.
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Diante do exposto, entende-se que o tema apresentado é de grande
importancia, tanto para fins académicos, cientificos e profissionais, justificando-se

plenamente a sua realizacao.

1.2 TEMA E PROBLEMA DE PESQUISA

A contabilidade € o elo que sustenta a transparéncia de informacgfes para a
sociedade em geral. Uma ciéncia fundamental capacitada para olhar o passado da
gestdo e ajudar para contribuir para o futuro de uma empresa, por meio de analises
e estratégicas que auxiliem na tomada de decisfes. Uma estratégia dentro de uma
empresa é o caminho estabelecido para alcancar objetivos e metas da mesma.

Para Chiavenato (1999), em toda organizacdo saudavel ocorre um pequeno
volume de entradas e saidas de recursos humanos. Esse fenbmeno pode ser
causado por diversos fatores, que podem ser internos ou externos a organizacao.
Como fatores internos pode-se citar o recrutamento de pessoas inadequadas para
certos cargos. Assim o salario torna-se um fator determinante para que o
colaborador migre para outra organizacdo em busca de melhoria salarial e melhor
recolocacdo em nivel de cargo.

Como fatores externos citam-se as altas oportunidades do mercado de
trabalho para pessoas capacitadas e o nivel de emprego e desemprego.

Nas organizacdes contabeis este fenbmeno conhecido como rotatividade de
pessoal é muito comum. E perceptivel que na atualidade manter o nivel de
rotatividade mais baixo possivel ajuda para que haja uma maior taxa de capital
humano, ou seja, manter o nivel de conhecimento pessoal elevado, pois, quando ha
uma demissdo de um colaborador que domine o assunto de sua area logo existe
uma perda deste capital. Consequentemente, a reposicdo do mesmo gera gastos
como tempo e dinheiro.

Em busca de diagnosticar os fatores que levam a ocorréncia deste
desligamento nos escritorios de contabilidade e preveni-lo uma vez que criados
vinculos com outros colaboradores, clientes e com a prépria empresa de forma
geral. Evitar esta perda através de estratégias para uma melhoria de gestédo levando

a uma exceléncia na saude da organizagéo.
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No atual processo organizacional, as empresas deparam-se com um
fendmeno chamado rotatividade de pessoal, este também conhecido como turnover.
Por ser um tema de suma importancia na atualidade entendeu-se ser util a
realizacdo da pesquisa proposta. Em funcao disso, o autor escolheu enfatizar o tema
na area dos servicos contabeis.

A motivacdo deste se justifica pelo fato das empresas deste ramo terem
capacidade de gerir equipes capazes de atender as exigéncias do mercado bem
como as pressoes diarias, mantendo o nivel de motivacdo elevado e garantindo o
comprometimento com a organizagdo, visando além de diminuicdo da taxa de
turnover a diminuicdo de gastos com este problema.

Com base na delimitacdo do tema de pesquisa proposto, a questdo de
pesquisa para o0 estudo é: Quais os fatores que levam a alta rotatividade de
funcionarios nos escritorios de contabilidade na cidade de Caxias do Sul?

Segundo dados de uma pesquisa realizada no site do Ministério do
Trabalho e Emprego de Janeiro a Marco de 2014, a porcentagem de admissodes e de
demissBes no setor de servicos em Caxias do Sul, € respectivamente 45,36% e
54,64%, pode-se logo ver a necessidade de descobrir quais fatores fazem com que
este indice seja mais elevado em relacédo as admissoes.

A definicdo da questdo de pesquisa, além de levar em consideracdo a
delimitacdo do tema, também considerou a necessidade de adotar medidas que
previnam a saida de funcionarios da organizacdo e a recolocacdo do mesmo nesta
area, adotando estratégias de melhorias na gestdo empresarial bem como a reducéo

de custos com admissoes e demissdes necessarias.

1.3 HIPOTESES OU PROPOSICOES

Diante do assunto abordado, o autor elegeu as seguintes hipoteses, que

delineardo o procedimento da pesquisa a ser realizada. Seguem:

Hi:As grandes empresas captam os funcionarios dos escritorios de

contabilidade.
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H2: A rotatividade de funcionarios pode causar uma inseguranca no ambiente
organizacional.

H4: Aplicar entrevistas de desligamento é uma maneira de prevenir a
rotatividade de colaboradores.

Hs: Para o colaborador o salario é o fator mais importante para que ele se
mantenha ligado a empresa.

Hes: O comprometimento esta relacionado diretamente com a rotatividade.

1.4 OBJETIVOS

1.4.1 Objetivo geral

O objetivo deste presente estudo é diagnosticar as causas que levam a
rotatividade de colaboradores em escritérios de contabilidade na cidade de Caxias
do Sul.

1.4.2 Objetivos especificos

Definiu-se para este estudo que os objetivos especificos seréo:

- Apresentar o referencial tedrico relacionado ao tema.

- Identificar a caracteristica dos respondentes, sendo estes empregadores

e empregados.

- Identificar os motivos da parte de empregados que levam a este
acontecimento através de uma pesquisa de levantamento de dados de carater
qualitativo e quantitativo.

- Propor estratégias para que os escritérios de contabilidade diminuam a

rotatividade de funcionarios e melhorando a qualidade dos seus servicos.

1.5 METODOLOGIA

Quanto aos procedimentos técnicos, sera realizada uma pesquisa de
levantamento, ou survey. Para Gil (2002), as pesquisas que tem essa finalidade
consistem na caracteristica de entrevistas diretas de pessoas com 0 proposito de

chegar ao que se deseja saber. A pesquisa por levantamento é um tipo de pesquisa
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descritiva que visa determinar informacdes sobre praticas ou opiniées atuais de uma
populacdo especifica.

A fim de obter informacgdes relevantes de determinado grupo significativo de
pessoas acontece a interrogacdo destas. Segundo Marconi e Lakatos (2008) a
entrevista € um encontro entre duas pessoas, a fim de que uma delas obtenha
informagdes a respeito de determinado assunto, mediante uma conversagédo de
natureza profissional. Este € um procedimento muito utilizado para a coleta de dados
para ajudar em um diagnostico.

Através de um levantamento de dados primarios relacionados ao tema a ser
pesquisado, buscar-se-a evidenciar os aspectos que devem ser considerados para o
controle da rotatividade de pessoas nos escritorios de contabilidade na cidade de
Caxias do Sul.

Com o objetivo de conhecer e descrever caracteristicas de um fenémeno
muito conhecido na é&rea da contabilidade a fim de dar uma nova visdo aos
empregadores far-se-a uma pesquisa descritiva que segundo Gil (2002) devido as
vantagens e delimitacbes as pesquisas de levantamento tornam-se muito mais
adequadas para estudos descritivos se tornando eficazes na andlise de dados.

Para Cervo e Bervian (2002) a pesquisa descritiva observa, registra, faz
andlise e relaciona fatos ou fenémenos sem alterd-los, desenvolvendo-se
principalmente nas ciéncias humanas e sociais, abordando dados e problemas que
merecem ser estudados.

Quanto a forma de abordagem do problema, trata-se de uma pesquisa de
carater quantitativo e qualitativo, estes métodos ndo se excluem, apenas diferem
guanto a forma e énfase , por outro lado trazem uma mistura de procedimentos para
melhor compreensdo dos fenbmenos, assim tornando uma pesquisa forte. Cervo e
Bervian (2002) a pesquisa quantitativa é a mais adequada para apurar opiniées ja a
pesquisa qualitativa tem carater exploratério, 0 que estimula os entrevistados a
pensarem de forma livre, buscando o entendimento sobre uma questéao.

Segundo Neves (1996) a pesquisa quantitativa geralmente procura seguir
com rigor um plano previamente estabelecido, baseado nas hipoteses ja a pesquisa
qualitativa costuma ser direcionada ao longo do seu desenvolvimento com objetivo
de obtencdo de dados descritivos mediante contato direto e interativo com o todo,

em busca de interpretar os fendmenos estudados.
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Diante das colocagbes dos autores, entende-se que as metodologias
escolhidas sao as mais adequadas para o tipo de estudo proposto.

Primeiramente sera elaborado um roteiro de questbes para os empregados e
uma entrevista para os empregadores, e na sequéncia sera realizada a coleta dos
dados. Por fim sera realizada a tabulacdo das respostas e elaborada a analise com
os dados levantados utilizando o embasamento tedrico, alinhado com o objetivo e a

questao de pesquisa.

1.6 ESTRUTURA DO ESTUDO

No primeiro capitulo é apresentada uma contextualizacdo do tema, bem como
0s objetivos, a questdo de pesquisa e a metodologia.

No segundo capitulo sdo apresentados diversos aspectos do referencial
tedrico relacionado com o tema sugerido pelo autor que serd a rotatividade de
pessoal nos escritorios de contabilidade na cidade de Caxias do Sul. Neste tera o
objetivo de contextualizar e evidenciar que existem fatores que levam a este elevado
indice.

No terceiro capitulo sdo apresentados os dados da amostra selecionada para
gue seja feita a pesquisa. Neste capitulo inicialmente sera abordado o local e o perfil
do grupo selecionado. Em seguida, sera feita a coleta de dados e a analise dos
mesmos. O objetivo deste é demonstrar o elevado indice de rotatividade de
funcionarios nos escritorios de contabilidade de determinada regido selecionada.

Ainda no terceiro capitulo sdo apresentados os resultados utilizando-se do
recurso de planilha eletrénica, que permite a formacao de uma analise compreensiva
sobre a rotatividade de funcionérios. Também neste pretende-se atingir o objetivo
principal da pesquisa, ou seja, diagnosticar as causas que levam a rotatividade de
colaboradores escritérios de contabilidade na cidade de Caxias do Sul.

No quarto capitulo apresenta-se a concluséo do trabalho.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 CONTABILIDADE

2.1.1 Conceitos de contabilidade

A contabilidade pode ser um tema perplexo e incompreensivel aos olhos de
leigos, mas para outros que sentem prazer ao estudar este tema pode ser muito
mais simples. Para Greco e Arend (1994) a contabilidade compreende um conjunto
de conhecimentos, com objeto e finalidade definidos, obedecendo a preceitos e
normas proprias, afirmando que é uma ciéncia do grupo das chamadas ciéncias
econbmicas e administrativas. Segundo Marion (2008) a contabilidade € peca
fundamental para o fornecimento de informacdes relevantes que auxilia na tomada
de decisdes. Uma empresa que ndo possua contabilidade adequada € uma empresa
totalmente perdida.

J& para Ribeiro (2010) a contabilidade possibilita o controle do Patrimonio das
empresas. O patriménio € o objeto da contabilidade, este € um conjunto de bens,
direitos e obrigacdes vinculado a uma pessoa fisica, juridica ou entidade. Para
Greco e Arend (2001) a contabilidade registra, estuda e interpreta (analisa) os fatos
financeiros e/ou econbmicos que afetam a situacdo patrimonial de determinada
pessoa sendo fisica ou juridica, e assim apresentando ao usuario através das
demonstracdes contabeis tradicionais e relatérios de excec¢do, especificos para
determinadas finalidades.

Segundo Neves e Viceconti (2003) os bens sdo tudo o que pode ser avaliado
economicamente e que satisfaca as necessidades humanas, ja os direitos sdo os
valores a serem recebidos de terceiros ou valores de propriedade em posse de
terceiros e as obrigacdes representam as dividas de qualquer espécie ou natureza
assumidas perante terceiros ou bens em posse da entidade.

A tomada de decisdes corretas colabora com a empresa juridicamente e com
as pessoas que trabalham nela como um todo. Assim a necessidade de mensuracéo
monetédria de todas as transacfes que ocorrem na mesma para que seja
evidenciado em relatérios, os quais transcrevem os dados coletados para que se
analise o presente com base nos resultados obtidos e tomar decisdes para prever o

futuro buscando a saude da empresa.
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2.1.2 Objetivo da contabilidade

Para Greco, Gartner e Arend (2009) a contabilidade estuda o patriménio, com
0 objetivo de controlar e registrar as alteracdes ocorridas assim assegurando o
mesmo e fornecendo informagdes sobre sua composicao e variagdes, bem como o
resultado da atividade econdmica desenvolvida.

Apresentar relatérios e demonstrativos condizentes com o0s estudos
realizados € o que fundamenta o objetivo da contabilidade, assim permitindo aos
usuarios uma tomada de decisGes correta e segura permitindo o acompanhamento
do desenvolvimento da empresa.

A contabilidade € abrangente e também um campo econbmico e
administrativo muito amplo, pois ela é a referéncia base para qualquer passo a ser
dado, ela é utilizada para registrar e controlar movimentac¢des. Estas que por sua
vez sao utilizadas direta ou indiretamente pelos usuarios que se utilizam destas
informacBes por se interessarem pela situacdo da empresa, estas mesmas
informacBes devem atender os usuarios internos e externos da entidade.

Segundo Eckert (2011) os usuarios externos sao aquelas pessoas que
utilizam as informagdes publicadas, ou seja, as demonstracdes mais utilizadas como
o balanco patrimonial, demonstracdo do resultado do exercicio, demonstracdo de
lucros ou prejuizos, entre outras para realizar andlises e consultas, e podemos
identifica-los como os investidores, bancos, governo, fornecedores e concorrentes.

Eckert (2011) ainda cita 0s usuarios internos que sSdo as pessoas que
necessitam das informac¢8es de andamento da empresa para o auxilio na tomada de
decisbes sendo estes identificados como os proprios sécios ou acionistas da

empresa, os gestores e administradores da mesma.

2.2 EMPRESAS DE SERVICOS CONTABEIS

2.2.1 Caracteristicas das empresas de servi¢cos contabeis

Segundo CRC-RS (Conselho Regional de Contabilidade do Rio Grande do
Sul) as empresas prestadoras de servigos contabeis sao constituidas por contadores
com devido registro no Conselho Regional de Contabilidade (CRC) do seu estado,
ou ainda por Técnicos em Contabilidade. Essas empresas podem ser de dois tipos,
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sociedades ou empresério individual, as quais exercem sua profissdo de maneira
autbnoma. Thomé (2001) ressalta que as empresas de contabilidade sdo aquelas
que prestam servicos tanto para pessoas juridicas e fisicas, as quais atuam em
todos os ramos da atividade econémica.

Atualmente as empresas sdo responsaveis por transmitir as obrigacées do
poder publico ao seu cliente. Thomé (2001) afirma ainda que é importante o
cumprimento das obrigacdes do cliente com os tributos, estes que séo calculados e
entregues ao cliente para que se faca o devido recolhimento e assim auxiliem no

desenvolvimento da sociedade em geral.

2.2.2 Ferramentas das empresas de contabilidade

Segundo Thomé (2001) as empresas portadoras de servicos contdbeis sdo
compostas por uma unido de diversos fatores sendo estes podendo ser classificados
em fatores materiais e humanos. Os fatores materiais se referem basicamente na
estrutura fisica, equipamentos e a tecnologia em geral como maquinas, moveis,
utensilios e devidas instala¢cfes. Ja os fatores humanos referem-se a mao de obra
disponivel para bem exercer a funcdo solicitada do cliente.

A gualidade de um quadro de funcionarios é de extrema importancia para
uma organizag¢do contabil, logo para atender os clientes com uma mao de obra
qualificada se faz necessario diversos tipos e profissionais. Thomé (2001) evidencia
algumas areas sendo estas: consultoria, departamento contabil, departamento de
pessoal, departamento fiscal e o departamento responsavel pela parte de contratos
em geral.

Além destes departamentos vale lembrar que sdo necessarias também a méo
de obra de secretarias, recepcionistas, arquivistas, digitadores, mensageiros e
pessoas capacitadas para o auxilio na area da informatica.

Explanando sobre os fatores materiais e abordando sobre o local em si, ou
seja, a estrutura fisica da empresa vale lembrar a importancia do espaco suficiente
para o desenvolvimento de atividades bem como a bem distribuicdo dos
departamentos. No que se diz respeito aos equipamentos vale lembrar-se da
evolucdo tecnolégica que fez com que o numero de papéis fosse reduzido e os

equipamentos de informatica tornaram-se a ferramenta principal de trabalho.
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2.2.3 Perfil das empresas de servi¢cos contabeis

Segundo dados retirados do site da prefeitura da cidade de Caxias do Sul, a
mesma possui uma populacdo total de cerca 435.482 habitantes (IBGE/Censo
2010), se localiza na encosta superior do nordeste do estado do Rio Grande do Sul
e € considerada uma cidade de culto ao trabalho e com uma vocacgéo
empreendedora, devido a sua colonizacdo italiana. Cidade de industria de
transformacao diversificada, comércio extremamente competitivo e uma prestacéo
de servigcos cada vez mais qualificada, setor este que se destaca no oferecimento de
servigos contabeis que acompanha o desenvolvimento local e auxilia as diversas
empresas localizadas na regido.

Segundo informacBes passadas pelo presidente do CRCRS do biénio
2014/2015, Antdnio Carlos de Castro Palacios, o Brasil conta com cerca de 480.054
mil profissionais de contabilidade, o estado do Rio Grande do Sul conta com 37.328
profissionais. Neste estado temos 22.515 contadores (60,31%) e 14.813 técnicos em
contabilidade (39,69%) sendo estes 20.382 homens (54,60%) e 16.946 mulheres
(45,40%). Perfil este que vem se alterando, pois nos ultimos dois anos pesquisas
feitas revelam que nas formaturas realizadas no estado cerca de 75% das turmas
eram formada por mulheres.

A contabilidade € um ramo da ciéncia muito amplo, contadores exercem a
funcdo de controller das empresas que gerem, porém sua imagem é muito diferente
do que esta na mente das pessoas, a imagem dos contadores ndo acompanhou a
evolucdo de seus produtos sendo restrita e ndo revelando a realidade.

Para Nakagawa (2007) o contador brasileiro foi induzido a buscar a sua
eficiéncia através do dominio total de quase todas as areas para a sua sobrevivéncia
no mercado, desenvolvendo a funcédo de controller que € organizar, reportar dados
relevantes, e exercer assim uma influéncia que induz os donos das empresas a
tomarem decisbes légicas e consistentes com a missdo e objetivos da empresa.
Assim 0 contador passou a exercer uma nova postura, com uma parceria com 0sS
gestores de todas as areas de uma organizacao.

Segundo o artigo ‘Um plano de marketing para a contabilidade’ elaborado por
Hiroshi (1998) a contabilidade tem um problema de posicionamento de marca, pois
pode se verificar que o curso de ciéncias contabeis ndo esta como o preferido nos

vestibulares, porém nao é devido a remuneracdo. Entdo o que estaria faltando para
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gue novos contadores se formem? Seria a falta de atrativos na divulgacéo atrelados

com uma falta de marketing em cima da classe contabil?

2.3 AMBIENTE ORGANIZACIONAL

2.3.1 Gestao de recursos humanos

Para lvancevich (2008) a gestdo de Recursos Humanos estuda o que pode
ser feito para tornar o colaborador mais produtivo e mais satisfeito. Atualmente ela
estd integrada, ou seja, fazendo parte da organizacdo sendo uma estratégia forte
gue esta a cada dia mais sendo, adotada por empresas que visam a vantagem
competitiva assim ajudando a cumprir metas. Marras (2002) salienta que a
administrac@o estratégica dos recursos humanos (AERH) é a gestdo que privilegia
como objetivo fundamental, através de suas intervengdes, a otimizacdo de
resultados finais da empresa e da qualidade dos talentos que a compdem.

Segundo Leme (2005) saber aplicar a gestdo por competéncias para definir o
que funcdo demanda e o que o colaborador desempenha, assim analisando se o
Mesmo Se encontra apto para exercer a mesma ou esta abaixo do esperado. Assim
permite que seja tracado o desenvolvimento da empresa. Para Dutra (1996) saber
administrar carreiras permite o estimulo e desenvolvimento do colaborador e a
fortificacdo da empresa.

Segundo a Norma ISSO 9001 que a partir da sua atualizagcéo na versao 2000
passou a falar sobre gestdo de recursos humanos para determinar competéncias
necessarias para cada funcéo, oferecer treinamentos, avaliar a eficacia das acdes
exercidas, ou seja, medir resultados.

Marras (2002) coloca que além de saber colocar as pessoas certas nos
lugares certos as empresas devem buscar pessoas que estejam sintonizadas com o
‘momento’ e com os objetivos de longo prazo ndo sé da empresa como o mundo que
a circunda. Profissionais que sejam capazes de enfrentar e efetivar as mudancas
necessarias, com os pés no chao (experiéncia), mas, principalmente, com o olhar &
frente (potencial).

Segundo matéria extraida do Jornal Pioneiro em 14 de agosto de 2014, as
empresas nao retém talentos, segundo dados da 302 Pesquisa de Indicadores da
Associacdo de Recursos Humanos (ARH Serrana). A pesquisa ainda enfoca que
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recompensa é diferente de reconhecimento, aonde recompensa esta atrelada a
questdes financeiras e reconhecimento é valorizacdo de pessoas, a diretora do
departamento de pesquisa da entidade Elaine Hoffman, afirma que a falta de
incentivos explica em partes os altos indices de rotatividade na Serra Gaucha, vale
lembrar que pessoas sdo substituiveis mas a perda de conhecimento ndo é vista

com seu devido valor.

2.3.2 Ambiente organizacional

OrganizagOes e pessoas sdo pecgas chaves para que tudo ocorra, pois as
organizacdes necessitam de pessoas e dependem das mesmas para atingir seus
préprios objetivos e cumprir suas metas, por outro lado as pessoas necessitam das
organizacdes para realizar seus objetivos pessoais e ambi¢cdes. Os empregados
contribuem com o desenvolvimento da empresa com suas habilidades,
conhecimentos e capacidades de produzir algo se tornando um parceiro da mesma e
na expectativa de receber algo em troca, ou seja, um retorno pela sua ajuda.

Cada ambiente organizacional possui uma cultura organizacional que nada
mais € um modelo a ser seguido de integracdo do ambiente externo e interno.
Marras (2002) cita que esta cultura permite que aquilo que foi eficaz € valido e
repassado (ensinado) aos demais (novos) membros como maneira correta de
perceber, pensar e sentir em relacdo aos problemas.

O ambiente organizacional é o local de trabalho onde as pessoas escolhem
estar boa parte de sua vida. Para Chiavenato (1999) as organizacfes necessitam
canalizar os esforcos para que a empresa e os funcionarios possam sair ganhando.
Os colaboradores devem estar entusiasmados para passar determinada parte do
seu dia em prol da instituicdo, nada adianta estar apenas motivado, pois motivacao
necessita de algo em troca e o entusiasmo esta relacionado com a ambicéo de
crescer junto com a organizacao.

Marras (2002) avalia um campo chamado de desenvolvimento de espelhos
dentro do ambiente organizacional a fim de formar ‘espelhos’ posicionando-os como
agentes multiplicadores dentro da organizacdo. Isto nada mais é que o papel de
referencial para os outros colaboradores seria este o novo ‘gerente’ com novas
funcdes de passar aos outros o papel de paradigma cultural da empresa de

comportamento alinhado com os valores.
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2.3.3 Comportamento organizacional

Segundo Wagner e Hollenbeck (2009) o comportamento organizacional é um
campo de estudo voltado para prever, explicar, compreender e modificar o
comportamento humano no contexto das empresas. Este é analisado nos
comportamentos observaveis do colaborador em duas dimensdes, na individual e
como membro de uma organizacdo em geral.

Para Robbins, Judge e Sobral (2010) o comportamento organizacional € um
campo de estudos das habilidades humanas a qual investiga o impacto que
individuos, grupos e a estrutura organizacional tém sobre o comportamento das
pessoas dentro das organizacdes, tendo o propoésito de utilizar este conhecimento
para fins de melhoria na eficacia da organizacao.

As atitudes dos colaboradores nas dimensdes internas e externas da empresa
devem ser consideradas extremamente relevantes, é importante lembrar aos
colaboradores a relacdo do sentimento deles com o proéprio trabalho. Para Macédo
(2007) o meio ambiente influencia, mas néo determina a personalidade humana. A
capacidade de percepcdo humana é uma grande virtude em ambientes de trabalho,
saber ver os dois lados e perceber que existem caminhos diferentes a ser seguidos
€ um dom que foi dado ao ser humano, porém ainda pouco se desenvolve.

Ainda segundo Robbins, Judge e Sobral (2010) a ética € o maior dilema
enfrentado em organizacgdes. A cada dia a linha fica mais ténue entre o certo e 0
errado, as pessoas devem sempre agir de forma, mas ética dando exemplo nao
apenas quando sdo lembradas, pois ético € o que se faz quando ninguém esta
vendo.

Macédo (2007) ressalta em seu livro que para grandes pensadores como
Platdo e Aristételes eles atribuem a Sécrates as primeiras reflexdes sobre ética e
para estes mesmo o foco da ética estava na educacdo do carater humano para
situd-los para o bem. Para toda acdo ha uma reacdo, logo nas empresas 0s
problemas relacionados com a falta de ética devem ser resolvidos com base nas
normas éticas, pois a organizacao ndo pode ser prejudicada por decisbes tomadas

de forma precipitada por seus colaboradores.
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2.3.4 Satisfacdo no local de trabalho

Para Wagner e Hollenbeck (2009) o termo satisfacdo no local de trabalho é
uma funcéo de valores, um sentimento agradavel da parte do colaborador com a
instituicdo. Os colaboradores sdo extremamente importantes, eles agregam valor a
empresa e devem perceber a sua importancia para a mesma assim buscando a
satisfacao.

Os candidatos das organizacfes devem estar abertos para a adaptacdo as
mudancas nas condicdes externas, sempre buscando ter um conjunto de
habilidades complexo o qual permita exercerem competéncias que satisfacam a si
mesmo. Segundo Chiavenato (1999), a organizacdo deve tratar seus empregados
com respeito e deve oferecer meios de atender as suas necessidades pessoais e
familiares. Empregados e empregadores devem estar abertos a mudancas, levar em
conta a insatisfacdo do outro em busca de melhorar resultados € uma estratégia
muito utilizada, as empresas devem prezar pelo bem estar e ndo pela exaustao.

A ideia de prémios de reconhecimento é um fator que leva a satisfacao, ser
reconhecido perante aos colegas de trabalho faz com que além da motivacédo
pessoal que enobrece, leva aos outros colaboradores o desejo de também se
sobressair. Ainda para Chiavenato (1999), os beneficios sdo vantagens ou regalias
concedidas aos funcionarios, ou seja, séo facilidades que integram a remuneracao

com a perspectiva de reter pessoal e reduzir a rotatividade.
2.3.5 Qualidade de vida no trabalho

Chiavenato (1999) explana sobre QVT (Qualidade de Vida no Trabalho),
trazendo a seguinte informacdo, que o conceito atual da qualidade de vida no
trabalho assume o envolvimento de aspectos fisicos e ambientais tanto quanto os
aspectos psicoldgicos do local de trabalho. A QVT esta diretamente relacionada com
a satisfacdo no ambiente organizacional, ela é utilizada como um indicador de
experiéncias humanas. Investindo no colaborador a empresa investe indiretamente
no cliente, colocando-o em primeiro lugar ele também colocara a empresa em
primeiro lugar, o crescimento € proporcional.

Para Limongi-Franca (2003) os beneficios que a QVT traz sdo grandes, mas

podemos citar alguns: Maior disposicao para o trabalho, melhoria do clima interno,
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maior comprometimento, fidelidade a empresa e atragdo pelos beneficios. Ou seja,
investir em QVT é investir na empresa de forma estratégica. Este conjunto de fatores
leva ao entusiasmo de ser da empresa e permanecer ha mesma, sendo o elo que
liga a empresa ao funcionario para que ambos se sintam satisfeitos com o que
fazem, promovendo o bem-estar.

Para Assumpcao (2012) a qualidade e vida estaréo atreladas a tecnologia no
futuro assim atuando a nosso favor e trazendo beneficios por isso deve-se
desenvolver talento, pois este sera o maior bem para o futuro. O autor ainda afirma
no final de seu livro que talento é se apoderar do passado, para intervir no presente,
transformando o futuro num bem comum. Desenvolver técnicas de capacidade de
adaptacdo as mudancas é um talento, pois ndo se pode sempre fazer do mesmo

jeito, devemos estar prontos para mudancas e assim se adaptar & elas.

2.3.6 Comprometimento organizacional

Segundo Bastos (1993), com o grande impacto das novas tecnologias com a
crescente globalizacdo da economia, 0 ambiente empresarial tem passado por
diversas mudancas nos ultimos anos despertando interesse pela questdo do
comprometimento no trabalho. Segundo o autor, existe uma enorme preocupacao da
parte das empresas em buscar pessoas que trabalhem pelo significado que trabalho
tem na sua vida e ndo somente pela questao de necessidade de ter um trabalho.

Para Robbins (2010) o comprometimento organizacional consiste num
campo de estudos que investiga o impacto dos individuos, grupos e o sistema
organizacional ttm sobre o comportamento dentro das organizacdes, com o objetivo
de utilizar este conhecimento para promover a melhoria da eficacia organizacional. O
comprometimento organizacional implica em quanto uma pessoa esta identificada
com os valores e objetivos da empresa, em busca de compreender a adaptagao e
permanéncia dos individuos nas organizacdes que trabalham.

Segundo Wang (2014) uma boa interacdo de relacionamentos gera um
compromisso que faz o relacionamento seja um ponto bem sucedido. Além disso, 0s
pesquisadores afirmam existir uma relagao positiva entre lacos de relacionamentos e
compromissos. Estudos existentes sobre os trés tipos de comprometimento

organizacional (afetivo, normativo e instrumental) criam uma distingdo. O
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7

comprometimento organizacional afetivo refere-se a ligagdo emocional do
empregado com a organizagcdo, jA 0 comprometimento organizacional normativo
refere-se aos sentimentos de funcionarios de obrigacdo de permanecer com a
organizacado. E finalmente, o comprometimento instrumental que se refere ao custo
de deixar a organizacao devido ao investimento acumulado e com base em motivos
racionais e consideragdes econdémicas.

A seguir apresenta-se um quadro que exprime resumidamente cada um

destes niveis de comprometimento.

Quadro 1 — Niveis de Comprometimento Organizacional.
Comprometimento Afetivo Normativo Instrumental

O trabalhador se
mantém na empresa

O trabalhador se | O trabalhador | por reconhecer os
sente possui um sentido | custos associados
Caracteristica e_zmocion.alme_n_te de obrigacdo ou até | com sua sal’_da da
ligado, identificado e | dever moral de | mesma. Sentimento
envolvido com  a | permanecer na | de poucas
empresa. empresa. oportunidades  ou

sacrificios pessoais
causados pela sua

saida.
A pessoa
permanece na Tem necessidade
Quer permanecer Deve permanecer
empresa porque de permanecer.
sente que...
Estado Desej Obrigacs Necessidad
. esejo rigacdo ecessidade
Psicolégico ) ga¢

Fonte: Elaborado pelo autor com base em Cervo(2007).

Chama atencao no Quadro 1 para os trés niveis de comprometimento, onde
Cervo (2007) ressalta em seu livro que as bases afetiva, normativa e instrumental

auxiliam no entendimento do vinculo que o funcionario cria com a empresa.
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2.4 ROTATIVIDADE DE PESSOAL

2.4.1 Conceito de rotatividade de pessoal

Atualmente vive-se em uma sociedade extremamente competitiva que oferece
muitas oportunidades no mercado de trabalho assim influenciando decisdes sobre a
movimentacdo das pessoas no ambiente organizacional. Silva (2001) caracteriza
essa movimentacdo como rotatividade de pessoal ou ainda o famoso turnover como
um importante fendmeno nas organizagfes que € o desligamento de um membro da
instituicao.

Para Marras (2002) o fluxo de entradas e saidas € a rotatividade de pessoal
ou turnover. Em todas as empresas € comum haver este desligamento que é
saudavel ter renovacbes nas empresas, mudancas para melhor sdo sempre bem
vindas, porém quando ha uma perda significativa isso pode gerar um problema.

Os desligamentos podem ser de dois tipos sendo eles voluntarios ou
involuntarios. Para Silva (2001) os desligamentos voluntarios sdo aqueles que
podem ser evitaveis que ocorre quando acontece pela iniciativa e decisdo do
empregado. Neste caso é importante analisar os motivos que o levam a esse
desligamento a fim de prevenir outros desligamentos futuros com o mesmo motivo.
Saber o0 que levou a saida do colaborador € uma estratégia que esta sendo muito
utilizada por grandes empresas.

As entrevistas de desligamentos, feedback, ou entrevista de saida tem sido
um grande avanco de autoconhecimento tanto para empresa quanto ao funcionario
que se desligar, saber o que levou ao desligamento por motivos pessoais e em
questdo do ambiente organizacional acarreta numa melhoria estratégica para a
empresa e para o préprio colaborador.

Estas entrevistas tém como objetivo construir planos de acdo para retencao
de talentos. Para Marras (2002) esta entrevista consiste em pesquisar junto com a
pessoa que esta deixando a organizacdo o seu nivel de satisfacdo com relacéo as
politicas da empresa, ambiente de trabalho e seu relacionamento com chefes e
colegas.

Silva (2001) ainda explana sobre os desligamentos involuntarios que podem
ser por iniciativa da organizacdo ou ainda os inevitaveis que sao as causas como

aposentadorias, doencas ou falecimentos. Este desligamento pode ser devido a uma
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substituicdo para fins de melhoria de potencial humano, ou ainda para uma reducao
de custos. Este também € mais conhecido como demissdo e 0s controles se
encontram totalmente nas maos da prépria empresa, pois € ela que decide.

Em matéria publicada na pagina da revista Exame, mostra como a empresa
C&A desenvolveu um projeto para perder menos funcionarios, resultado este que
nos ultimos dois anos a rotatividade diminuiu 7%. O plano desta € simples, com a
necessidade de reter equipes eles desenvolveram um sistema de ‘oportunidade
internas’, no qual o anuncio de vagas de emprego acontece primeiro aos proprios
funcionarios e apo6s é divulgado para o mercado em geral. Assim aqueles que se
encontram desmotivados em suas fun¢gBes tém uma opcdo de mudar de area e
assim ascender na carreira.

Ainda sobre o caso da C&A pode-se concluir que este processo é de
interesse de ambos os lados, pois pela parte da empresa ela retém o funcionario e
ainda assim com chance de mudéa-lo de funcéo e garantir uma produtividade melhor
e pela parte do funcionario ele tem a oportunidade de mudar e se motivar mais na
mesma empresa, assim reduzindo a rotatividade e aumentando a produtividade.
Saber vestir a camisa da empresa € um fato importante, da mesma forma que gostar
de estar com ela, a empresa em guestdo também desenvolve um plano de feedback
ndo somente no desligamento, mas durante todo o processo, disponibilizando
treinamentos e programas de integracdo. Com isto ela conseguiu no ano de 2013
fazer com que 400 vagas abertas na empresa 35% delas fossem preenchidas por
pessoas que faziam parte do seu quadro de funcionarios e com isto diminuindo a
rotatividade de pessoal.

No Seminario sobre Rotatividade no Mercado de Trabalho realizado nos dias
11 e 12 do més de marco de 2014, promovido pela Secretaria de Politicas Publicas
de Emprego do MTE (Ministério do Trabalho e do Emprego), Manoel Dias, ministro
do Trabalho e do Emprego frisou no seu discurso que o aumento da rotatividade
advém fundamentalmente do crescimento do emprego do pais, ele ainda afirmou em
seu discurso que esta acontecendo um aumento na geracdo de emprego nos
altimos anos assim aumentando a rotatividade, pois o trabalhador busca uma melhor
colocacado no mercado de trabalho, que esta aquecido de empregos formais e que

no ano de 2013 foram gerados mais de 1.1 milh&o de empregos.
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O controle deste fendmeno exige grande atencdo por parte dos gestores de
recursos humanos, pois este pode trazer consequéncias positivas e negativas na

organizacao, conforme apresentado a seguir.

2.4.2 Consequéncias negativas da rotatividade

Para Wagner e Hollenbeck (2009) quando ocorre o desligamento do
funcionario perde-se o investimento que foi realizado no desenvolvimento do mesmo
assim perdendo o famoso capital intelectual, que gera um custo de tempo e dinheiro
para que outro entre no lugar e seja treinado. Também relacionado como um ativo
intangivel, o capital intelectual € a soma de tudo que se sabe sobre conhecimento
gue se encontra agregado a mente do colaborador, é algo que ndo se vé e muito
menos ocupa lugar.

Para Chiavenato (1999) o maior patrimbnio de uma empresa € aquilo que
entra e sai das portas todos os dias, ou seja, 0s proprios colaboradores com seus
respectivos conhecimentos, cuidar deste patriménio é saber ter as pessoas certas e
saber cultivA-las como parte fundamental da organizacdo. Um fluxo negativo de
empregados gera inseguranca perante os outros colegas de trabalho e também gera
custo para a empresa.

A perda de experiéncia e memoaria organizacional € uma consequéncia logica.
Marras (2002) aborda em seu livro um conceito de estratégica de alto custo baseada
em Oliver Williamson (1975) que fala sobre as qualidades especificas ligadas a
empresa que sado aquelas adquiridas pelos funcionarios ligados no exercicio de suas
funcdes e quando desligados da mesma voluntaria ou involuntariamente, uma perda
no valor produtivo acontece, pois existem habilidades intransferiveis para outras
empresas assim o custo econdmico de perder e repor habilidades especificas a
empresa em geral € maior do que se pensa gerando uma estratégica de alto custo.

Muitas empresas fazem enxugamentos em suas empresas com 0 objetivo de
aumentar o lucro, porém Caldas (2000) traz em seu livro exemplos de empresas que
realizaram estes processos de desligamento e néo tiveram aumento de lucro no
exercicio seguinte, o mesmo ainda relata dados de uma pesquisa que aponta que o
principal motivo que as organizagfes buscam fazer este processo é a reducgdo de
custos com pessoal cerca de 89% das empresas tinham como principal objetivo

este, mas muitos destes cortes acabam sendo recontratados por valores menores.
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Uma grande consequéncia negativa para as organizacdes que efetuam
desligamentos com frequéncia € a do ambiente interno interligado com a eficacia e
eficiéncia do ambiente de trabalho. Segundo Marras (2002) o desligamento acarreta
numa perda significativa de liderancas e interacdes pessoais além de causar um
clima de estresse gerando expectativa e incerteza perante os colaboradores que
ficam.

Segundo artigo “A Rotatividade dos jovens no mercado de trabalho formal
brasileiro’, publicado no IPEA (Instituto de Pesquisa Econémica Aplicada) os niveis
de emprego aumentam se as entradas sdo maiores do que as saidas e vice-versa.
Grandes fluxos de saida podem ser o sinal de curtos periodos de emprego, 0s quais
geralmente estdo associados a baixa qualidade do posto de trabalho ou a baixos
niveis de formacdo dos trabalhadores. Estes fatores levam a consequéncia da
sensacao de inseguranca no emprego e a destruicdo do capital humano especifico

acumulado na empresa.

2.4.3 Consequéncias positivas da rotatividade

Silva (2001) afirma que tdo importante que contratar talentos profissionais é
manter os mesmo ligados a empresa. Saber gerenciar este fendbmeno € uma grande
estratégica de negdcio, identificar as causas e com iSsSo prevenir as consequéncias
gera um eficaz sistema que permite reter o pessoal de boa qualidade e substituir
aguele que apresenta baixo desempenho. Ainda para Silva (2001) a colocacdo de
pessoas com novas ideias, abordagens, tecnologias, estilos e novos conhecimentos
contribuem para a inovacédo do ambiente.

Saber identificar pessoas a cargos também gera uma reducéo de custos que
talvez estejam sendo contratados, mas sdo desnecessdarios para a empresa. As
pessoas devem estar entusiasmadas sempre, devem ter vontade de crescer
profissionalmente, vivemos em um mundo de mudancas constantes e devemos
sempre estar preparados para novas experiéncias. Quando ocorre um desligamento
gue a pessoa se encontra mais acomodada ela gera uma consequéncia positiva,
pois assim aguele que se encontra estabilizado na zona de conforto acaba com uma
necessidade de busca de maior conhecimento para se reestabelecer no mercado de

trabalho.
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Para Marras (2002) a necessidade de colaboradores criarem respostas mais
rapidas e eficazes para enfrentar os desafios impostos pelo mercado de trabalho fez
com que os profissionais corressem em atendimento as suas necessidades, em
busca do seu proprio desenvolvimento, ignorando a iniciativa da empresa ou
deixando-a em segundo plano, ou seja, as pessoas hoje ndo dependem da empresa
para a qualificacdo elas mesmas correm atras para seu desenvolvimento pessoal e
intelectual.

Ainda para Marras (2002), as taxas de turnover mais elevadas estédo
relacionadas com o0s paises que mais crescem, ou seja, 0 éxodo de funcionarios
para as empresas ndo apresenta uma imagem tdo boa, mas em relacdo com a
economia isto significa dizer que os paises melhores desenvolvidos sdo aqueles que

tém maiores movimentos sua carteira de funcionarios.
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3 ANALISE DA ROTATIVIDADE NOS ESCRITORIOS DE CONTABILIDADE NA
CIDADE DE CAXIAS DO SUL

3.1 CRITERIOS DE SELECAO DAS ENTREVISTAS

Definiu-se como populacdo da amostragem o0s escritorios de contabilidade
da cidade de Caxias do Sul de forma aleatoria buscando entrevistar empregados e
empregadores conforme a viabilidade de acessos. Utilizou-se o recurso de
amostragem ndo probabilistica pelo método de conveniéncia que, segundo Cooper
(2003), € um tipo de amostragem mais informal e de uma forma mais acessivel
podendo obter resultados com evidéncias fortes tdo quanto um procedimento de

amostragem mais sofisticado.

3.2 QUESTIONARIO PARA OS EMPREGADORES

Para as entrevistas com os empregadores foi elaborado um roteiro de 14
questdes para a coleta de dados relacionada com a rotatividade de funcionarios nos
escritorios de contabilidade da cidade de Caxias do Sul.

O guestionario foi elaborado para saber mais sobre o perfil do escritorio e
suas caracteristicas, o indice de rotatividade, bem como incentivo a carreira e buscar
saber os motivos que os empregadores acreditam que levam a este fendmeno

chamado de rotatividade. O roteiro de questdes encontra-se no Anexo I.

3.2.1 Andlise das entrevistas com os empregadores

Neste tdpico sdo apresentados e analisados os resultados da pesquisa
através da descri¢cdo dos procedimentos utilizados para a analise e interpretagdo dos
dados obtidos. A seguir segue as discussdes com o enfoque de atender os objetivos
propostos para este estudo.

Na primeira secdo apresenta os dados que foram coletados dos
empregadores através da entrevista. Foram entrevistados no més de setembro sete
gestores de diferentes escritérios de contabilidade a fim de detectar a opinido deles

sobre a rotatividade de funcionarios.
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3.2.1.1 Perfil dos escritorios

Esta primeira questdo tinha o intuito de identificar as caracteristicas dos
escritorios entrevistados. Através da verificacdo das respostas analisou-se que 0s
escritorios de contabilidade estdo atuando no ramo numa meédia de 22 anos, sendo
gue o mais velho tem 41 anos de mercado e 0 mais novo 3 anos.

Sobre a carteira de clientes foi analisado que 100% dos escritérios de
contabilidade atendem empresas de pequeno e médio porte de diferentes ramos de
atividade, podendo ser industria, comércio e servicos. JA quanto as formas de
tributagdo verificou-se que o Simples Nacional e o Lucro Presumido sdo as

modalidades de tributacdo com mais predominancia no mercado atualmente.

3.2.1.2 Beneficios aos colaboradores

A segunda questdo trata-se dos beneficios oferecidos pelos escritérios.
Conforme analise realizada certificou-se que 100% dos escritdérios oferecem
beneficios aos seus colaboradores. Identificou-se que todos oferecem plano de
saude e vale transporte e mais da metade deles oferecem o beneficio de
alimentacdo. Dentre outros beneficios, citados por alguns gestores, pode-se
ressaltar a ajuda de custo para os estudantes, o auxilio farmacia, auxilio funeral e a

previdéncia privada.

3.2.1.3 Conhecimento do turnover

Nesta questdo buscou-se saber o conhecimento dos empregadores a cerca
do termo rotatividade de pessoal/turnover. Todos 0s gestores conceituaram de forma
correta 0 termo o que representa conhecimento do tema e a importancia do mesmo.
Determinado gestor ressalta em relagéo a rotatividade que “quanto menor melhor,
quanto maior mais transtornos ao bom desempenho dos trabalhos”.

Também foi solicitado aos respondentes se havia pontos positivos e ou
negativos atrelados a esse desligamento, metade dos entrevistados citam pontos
negativos como maior consequéncia deste. Nas respostas analisadas a maioria traz
como principal ponto negativo 0 custo operacional que se tem ao treinar um novo

colaborador além do tempo de adaptacdo. Determinado empregador relata que
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“treinar um profissional tem custo operacional e quando ele adquire experiéncia
normalmente saem do escritorio para trabalhar em uma empresa”.

Dentre alguns pontos positivos, percebe-se a inclusdo de novos talentos na
equipe, bem como novas ideias e a renovacao de profissionais com mais vontade

para desenvolver fungoes.

3.2.1.4 Medicao da rotatividade e setor com maior rotatividade

A questdo 4 tinha como objetivo saber se os empregadores fazem a média
da rotatividade do estabelecimento. Esta média é a relacdo através do fluxo de
entradas e saidas de funcionarios da organizacdo e permite uma analise para
melhor tomada de decisfes e acdes estratégicas para a empresa. Apos a verificacao
das respostas, conclui-se menos de um terco dos escritorios entrevistados realizam
este controle.

No questionamento realizado na pergunta 5 buscou-se identificar qual setor
possui 0 maior indice de rotatividade. Os setores que apresentam maior rotatividade
sao o setor contabil (56%) e fiscal (44%). Um gestor analisa que “O setor fiscal € um
setor de grande rotatividade devido a constante alteracdo nas leis que obrigam
especializacbes e muita cobranca de acertos”. J& para outro entrevistado “A
rotatividade nos setores contabil e fiscal se d& ao enorme assédio de concorrentes e

de grandes empresas”.

3.2.1.5 Perfil do funcionario na rotatividade e plano de carreira

O sexto questionamento buscava identificar qual o perfil do funcionéario
menos comprometido com a empresa. Analisado as respostas, constatou-se que
57% dos colaboradores desligados tinham de um a trés anos de empresa, e 43%
tinham menos de um ano de vinculo. Segundo Bastos (1993), os maiores niveis de
comprometimento estdo associados & maior idade, maior tempo na organizacgao,
maior nivel ocupacional e maior remuneracao.

A questdo 7 permitiu identificar se os escritorios de contabilidade oferecem
plano de carreira para seus colaboradores ou ndo. Dos escritérios entrevistados,

71% néo possuem plano de carreira e apenas dois escritorios afirmam ter. Pode-se
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salientar neste aspecto a falta de interesses dos colaboradores ja acomodados em

buscar um aprimoramento profissional como um diferencial no mercado de trabalho.

3.2.1.6 Turnover e comprometimento

No oitavo guestionamento visou-se resgatar a opinido dos empregadores em
relacdo a rotatividade com o comprometimento dos seus colaboradores. E possivel
perceber através das respostas que a grande maioria deles acredita na rotatividade
atrelada ao salario e ndo diretamente com o comprometimento, 0 que pode estar
equivocado e ndo compreendido por muitos deles uma vez que apenas dois
responderam afirmando esta relacao.

Um deles afirma que “atualmente qualquer motivo € usado para sair da
empresa até mesmo uma diferenca pequena no salario e até mesmo em horarios” e
0 outro ressalta que “se o funcionario permanece na organizacao é porque ele esta

contente e comprometido”.

3.2.1.7 Estratégias para retencao de talentos

Na nona questdo foram abordadas aos empregadores as estratégias
realizadas para retencédo de talentos na organizacdo. Dos respondentes todos o0s
sete afirmaram que sua estratégia esta relacionada diretamente com o0 aspecto
financeiro. Das mais variadas formas foram respondidas este questionamento, mas
entre eles relata-se, a valorizacdo com uma remunerac¢do adequada bem como o
elogio constante, um bom ambiente de trabalho e uma boa politica de remuneracéo
ao funcionario, a remuneracdo compativel com atividades desempenhadas bem

como a flexibilizacdo de horarios quando solicitado.

3.2.1.8 Demissao X Pedido de demissao

O décimo questionamento tinha como objetivo identificar se os funcionarios
pediam demissdo ou eram demitidos. Em todos os escritérios entrevistados o0s
ultimos casos de desligamento ocorreram por parte do funcionario, ou seja, pedido

de demissao.
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No décimo segundo questionamento foi solicitado aos respondentes que
dissessem como eles obtém informacdes dos reais motivos que levam o empregado
a solicitar o pedido de demissdo. Neste aspecto 80% dos gestores afirmam que
sabem o real motivo através de uma conversa na hora do pedido de demisséo.

Questionados na pergunta 11 qual era a opinido deles a respeito das
entrevistas de desligamento como forma de prevenir a rotatividade trés
empregadores afirmaram ser de extrema importancia para corrigir erros para
prevenir e realizar a manutencédo de talentos bem como corrigir futuras falhas nas
proximas contratacfes. O restante dos entrevistados ndo respondeu a questdo e
dois disseram que acreditam que as entrevistas de desligamento ndo previnem
futuros desligamentos, segundo afirmacdo de um deles “Ndo acredito que
entrevistas previnam novos desligamentos, sinto falta de sinceridade na hora e apés

descobrimos os reais motivos pelos colegas de trabalho”.

3.3 QUESTIONARIO PARA OS EMPREGADOS

Para a entrevista com os empregados foi elaborado um questionério com 39
perguntas objetivas, estruturado em 4 blocos, que se encontra no Anexo Il. Na
primeira parte do instrumento de coleta de dados apresenta um conjunto de
guestdes de informacgbGes gerais sobre o respondente, como género, faixa etéria,
estado civil, grau de instrucao, area de estudos, dependentes, remuneracédo, area de
atuacao e tempo de empresa.

Na segunda parte foram elaboradas questdes que relacionam as dimensodes
afetiva, normativa e instrumental do comportamento organizacional apresentado em
forma de afirmativas. Os respondentes responderam se a afirmacéo condizia ou néo
com sua realidade com a utilizacdo da escala de likert de cinco pontos onde “1”
representa, discordo totalmente, “2” discordo parcialmente, “3” nem concordo nem
discordo, “4” concordo parcialmente e “5” concordo totalmente.

No terceiro bloco foram realizadas perguntas nas quais 0 respondente
escolhia apenas 3 itens sendo “1” para o mais importante, “2” para o segundo mais
importante e “3” para o terceiro mais importante a fim de identificar os motivos que o
colaborador acredita que seja mais importante para a manuten¢cdo do mesmo na

organizacdo. E na sequéncia foram realizadas perguntas com respostas objetivas



39

gue buscam identificar o grau de satisfacdo do respondente com sua organizacao e
profissao.

Na quarta parte foram desenvolvidas perguntas nas quais deviam ser
respondidas com “SIM”, “NAO” e “NAO SABE”, nas quais buscavam saber mais
sobre o ambiente organizacional como relacées de trabalho no dia a dia da
organizagao.

Foi preservado o anonimato dos respondentes com a finalidade de evitar
constrangimentos, os quais poderiam afetar o resultado da pesquisa. Antes da
aplicacdo definitiva do questionario, foi realizado um pré-teste com objetivo de
aperfeicoar o instrumento. Como ndo houve nenhum impedimento, como
dificuldades ou duvidas, o teste piloto realizado com oito respondentes e assim
procedeu-se a pesquisa e por fim os dados foram coletados e compilados e

analisados conforme descrito no tépico a seguir.

3.3.1 Andlise das entrevistas com os empregados

A seguir serdo apresentadas as respostas obtidas através da aplicacdo dos
questionarios com os empregados dos escritorios de contabilidade. Os questionarios
foram aplicados no més de setembro deste ano no qual foram entregues 112
guestionarios, retornaram 67, mas apenas 60 destes estavam preenchidos
corretamente e puderam ser aproveitados representando 47% do total. Os dados
obtidos a partir dos questionarios foram analisados para verificagdo do seu correto
preenchimento. A seguir foram tabulados através do software Excel.

3.3.1.1 Caracteristicas dos pesquisados

Neste topico sera realizada a descricdo e a andalise das caracteristicas dos
profissionais respondentes.

A amostragem de empregados das empresas de servicos contabeis na
cidade de Caxias do Sul é predominantemente feminina de todos os entrevistados
88,33% sao mulheres, conforme a Tabela 1. Este fendmeno pode ser explicado pela
préopria caracteristica do trabalho, por ser um trabalho que exige atencao e tarefas

que requerem mais do perfil feminino.
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Tabela 1 - Género dos respondentes

Género Respondentes %
Feminino 53 88,33%
Masculino 7 11,67%

TOTAL 60 100,00%

A idade da amostra é predominantemente jovem, conforme Tabela 2, pode-se
ver que mais da metade dos respondentes tem até 30 anos, sendo estes cerca de
61,67%. Chama atencao que destes apenas 8,33% possuem mais de 50 anos. Este
fato pode estar associado devido a grande necessidade de atualizagdo diaria na
profissdo, bem como a evolucdo tecnoldgica, assim podemos dizer que 0s jovens
estdo mais propensos a acompanhar as mudancas do que os mais velhos.

Devido a isto, pode-se concluir também que apds os 30 anos ha uma queda
gradual na participacdo dos respondentes. Incialmente apdés os 30 anos a
participagdo diminui para 20%, logo em seguida dos 41 aos 50 anos passa para

10% e por fim depois dos 50 ocorre a quase exclusdo desta faixa etaria na profissao.

Tabela 2 - Faixa etéria dos respondentes

Faixa Etaria Respondentes %
De 21 anos a 30 anos 27 45,00%
De 31 anos a 40 anos 12 20,00%
Até 20 anos 10 16,67%
De 41 anos a 50 anos 6 10,00%
Mais de 50 anos 5 8,33%
Total Geral 60 100,00%

A seguir na Tabela 3 & demonstrado o estado civil dos respondentes, é
possivel notar a alta participagdo das pessoas solteiras e casadas ou com
companheiros. A participacdo dos solteiros pode ser explicada pela contratacédo de
pessoas sem experiéncias ou que recém iniciaram sua carreira no mercado de
trabalho ja que as empresas de servicos contabeis sdo conhecidas como escolas
para muitos profissionais, e normalmente nesta época de vida as pessoas Sao

solteiras ou possuem companheiros fixos.



Tabela 3 - Estado civil dos respondentes

Estado Civil Respondentes %
Casado(a) ou com Companheiro(a) 31 51,67%
Solteiro(a) 28 46,67%
Separado 1 1,67%
Viavo 0 0,00%
Total Geral 60 100,00%
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De acordo com os dados demonstrados na Tabela 4, quanto ao grau de

instrucdo chama-se atencdo que a maioria dos respondentes possuem graduacao

completa ou em andamento. Os respondentes que afirmam ter até o ensino médio

representam 22% e pode-se incluir nestes os profissionais que se tornaram técnicos

em contabilidade, porém estes podem encontrar dificuldades para comtemplar as

atividades complexas exigidas diariamente no atual mercado de trabalho.

Merece destacar também a baixa participacdo dos respondentes nos niveis

acima da graduacao somente 5% dos 60 entrevistados possuem poés-graduacao em

andamento ou concluida.

Tabela 4 — Grau de instrucdo dos respondentes

Grau de Instrucéao Respondentes %
Graduacgao completa 25 41,67%
Graduacdo em andamento 19 31,67%
Até ensino médio 13 21,67%
Pos-graduacdo em andamento 2 3,33%
Pos-graduacédo completa 1 1,67%
Total Geral 60 100,00%

No gue diz respeito a area de estudos verifica-se conforme a Tabela 5 que,

cerca de 70% do respondente afirmaram que se dedicam ao ramo da contabilidade.
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Tabela 5 — Area de estudos

Area de Estudos Respondentes %
Contabilidade 42 70,00%
Administracéo 9 15,00%

Outros 6 10,00%
Direito 3 5,00%
Economia 0 0,00%

Total Geral 60 100,00%

Em relagdo ao numero de dependentes, conforme a Tabela 6, 78,33% dos
entrevistados ndo possuem dependentes. Este fato pode estar associado a possivel
estruturacdo de vida das pessoas, ou seja, a realizagcdo de um planejamento com
prioridades e que no momento ter um filho pode afetar a carreira profissional.

Também é provavel que a questado financeira seja um ponto a ser observado
guando existe a intencdo de ter um filho/dependente sabendo que hoje em dia este
custo se torna elevado.

Tabela 6 — NUmero de dependentes

Dependentes Respondentes %
Sem dependentes a7 78,33%
1 dependente 11 18,33%
2 dependentes 2 3,33%
4 ou mais dependentes 0 0,00%
3 dependentes 0 0,00%
Total Geral 60 100,00%

Quanto a remuneracdo bruta mensal e individual, expressa na Tabela 7 pode-
se observar que a grande parte, ou seja, 53 dos 60 respondentes recebem até cinco
salarios minimos, sendo este no valor de R$724,00.

E provavel que esta remuneracdo ndo seja a mais adequada para pessoas
que trabalham no nivel de pressdo em que escritorios de contabilidade vivem.
Também pode-se analisar que existe uma ma distribuicédo, pois apenas 11,66% dos

entrevistados atingem um patamar elevado na questéao salarial.



43

Tabela 7 — Remuneracé&o bruta individual dos respondentes

Remuneracao Respondentes %
Entre 3 e Menos de 5 Salarios Minimos 28 46,67%
Até 2 Salarios Minimos 25 41,67%
Entre 5 e Menos de 7 Salarios Minimos 5 8,33%
7 ou mais Salarios Minimos 2 3,33%
: Total Geral 60 100,00%

Na sequéncia pode-se ver o tipo de remuneracdo da amostra pesquisada.
Nesta analise identifica-se que 90% dos empregados recebem remuneracéo fixa,

cuja se resume na forma mais tradicional de remuneracéo existente.

Tabela 8 — Tipo de remuneracéo dos respondentes

Tipo de Remuneracao Respondentes %
Somente Fixa 54 90,00%
Fixa e Variavel 5 8,33%

Somente Variavel 1 1,67%
Total Geral 60 100,00%

Dos 60 pesquisados, 28 trabalharam anteriormente em uma empresa
prestadora de servicos antes do atual emprego, sendo deduzido ser uma empresa
de servicos contabeis devido a tendéncia constante de mudanca.

Merece enfoque também os respondentes que representam 20% da amostra,
0S quais sdo classificados como primeiro emprego, fato este que pode estar
associado a capacidade dos escritorios em treinar e capacitar pessoas no proprio
estabelecimento sem exigir experiéncia na area. A tabela 9 traz as informacdes

completas a respeito do vinculo anterior da empresa atual dos respondentes.

Tabela 9 — Emprego anterior

Emprego Anterior Respondentes %
Empresa Prestadora de Servigos 28 46,67%
N&o Tive. Este € meu primeiro emprego 12 20,00%
Empresa Industrial 9 15,00%
Empresa Comercial 8 13,33%
Outro 3 5,00%

Total Geral 60 100,00%
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A pesquisa solicitou que os respondentes assinalassem o departamento da
empresa em que mais atuavam. Quase metade deles (48,33%) atua no
departamento contabil, fato este que pode estar atrelado a uma falta de organizacao
e utilizacdo de ferramentas tecnolOgicas existentes no mercado hoje em dia.

O fato de 19 dos 60 entrevistados assinalarem que atuam na area do
departamento fiscal fica subentendido que estes atuam juntamente com o
departamento contabil.

Tabela 10 — Departamento de atuacdo da amostra

Departamento Respondentes %
Contabil 29 48,33%
Fiscal 19 31,67%
Pessoal 10 16,67%
Outros 2 3,33%
De Consultoria 0 0,00%
Total Geral 60 100,00%

Na tabela 11, € demonstrado o percentual dos pesquisados que exerce cargo

de chefia, e como podemos analisar 90% destes ndo possuem cargos de chefia.

Tabela 11- Cargo de chefia da amostra pesquisada

Cargos de Chefia  Respondentes %
Nao 54 90,00%
Sim 6 10,00%
Total Geral 60 100,00%

Para concluir o primeiro bloco de perguntas, foi solicitado aos respondentes
qual o tempo de atuacdo na atual empresa prestadora de servicos contabeis.
Percebe-se uma reducao gradativa a partir do primeiro ano de trabalho até 5 anos. A
maior parte dos entrevistados (31,67%) possui de 1 ano a 3 anos de empresa e em
seguida com 28,33%, aparece aqueles colaborados com mais de 5 anos. Este
fendmeno pode ser explicado pelas pessoas com mais idade permanecer em seus

atuais empregos por questdes de comodidade.
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Tabela 12- Tempo de atuacao na atual empresa da amostra pesquisada

Tempo de Atuacgéo
De 1 ano a 3 anos
Mais de 5 anos
De 3 anos e um més a 5 anos
Menos de 1 ano
Total Geral

Respondentes %
19 31,67%
17 28,33%
11 18,33%
13 21,67%
60 100,00%

Desta forma, encerra-se o item da amostra que tracou o perfil dos

colaboradores das empresas de servigos contdbeis. No item a seguir sera elaborada

uma analise do grau de comprometimento dos respondentes. De um modo geral é

possivel apresentar um perfil dos funcionarios dos escritérios de contabilidade

conforme a figura 1 logo a sequir:

Figura 1- Perfil dos colaboradores dos escritorios de contabilidade na cidade

de Caxias do Sul.
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3.3.1.2 Grau de comprometimento dos pesquisados

Foi solicitado aos respondentes para marcarem em uma escala de 1 a 5 as
questbes de 13 a 25 que buscavam identificar o comprometimento com
profissdo/carreira, bem como o comprometimento organizacional nos trés niveis
estudados o afetivo, normativo e instrumental. Através da aplicacdo dos
guestionarios com os 60 entrevistados, obteve-se, pela analise descritiva, as médias
verificadas conforme Quadro 2 a seguir. A média é calculada através da
multiplicacéo das alternativas assinaladas pela frequéncia depois de somadas e por

fim a divisdo pelo nimero de respondentes.

Quadro 2- Variaveis e médias analisadas

Variaveis Média
13 Eu me considero comprometido com os objetivos que dizem 4,25
respeito ao meu crescimento profissional, ndo necessariamente

com esta empresa.

14 O meu principal objetivo na empresa € adquirir experiéncia 3,98
profissional para minha carreira.

15 Eu vejo na minha empresa perspectivas de permanéncia e 3,62
ascensao hierarquica.

16 Tenho orgulho em dizer que faco parte desta empresa. 4,47

17 Tenho uma forte ligagdo de simpatia por esta empresa. 4,45

18 Sinto-me parte da familia da minha empresa. 4,07

19 Mesmo que isso me trouxesse vantagens, sinto que nao 3,93
deveria abandonar minha empresa agora.

20 N&o deixaria minha empresa neste momento porque sinto 3,87
obrigagGes com as pessoas que aqui trabalham.

21 Sinto que, se recebesse uma oferta de melhor emprego, ndo 3,27
seria correto deixar minha empresa.

22 Continuo nesta empresa porque se saisse teria que fazer 2,45
grandes sacrificios pessoais.

23 Sinto que tenho poucas alternativas de emprego se deixar a 2,13
empresa.

24 Eu devo muito a empresa em que estou trabalhando. 3,68

25 Eu me sentiria culpado se deixasse de trabalhar na empresa 3,15
agora.

Nas perguntas de 13 e 14 buscou-se identificar quanto os colaboradores sao

comprometidos em relacdo a sua profissdo/carreira pela escala dada. A variavel 13
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foi expressa pela seguinte afirmagao: “Eu me considero comprometido com o0s
objetivos que dizem respeito ao meu crescimento profissional, ndo necessariamente
com esta empresa”. Essa questdo ficou com média de 4,25 e a frequéncia dos
respondentes ficou com 29 no grau de concordancia 5. Logo se observa que as
pessoas se sentem altamente comprometidas com seu crescimento pessoal e
profissional independente do local no qual estejam trabalhando.

A variavel 14 solicitava aos respondentes a seguinte afirmacdo: “O meu
principal objetivo na empresa é adquirir experiéncia profissional para minha carreira”.
A média das respostas na escala de 1 a 5 ficou com 3,98 e demonstra o desejo de
adquirir o maximo de experiéncia e conhecimentos.

As guestdes 15 a 18 referiam-se ao comprometimento organizacional afetivo
onde o trabalhador possui o desejo de permanecer na empresa. Neste bloco de
questdes encontram-se as maiores médias. A variavel que possui a maior média
(4,47) afirma: “Tenho orgulho em dizer que fago parte desta empresa”, com uma
frequéncia de 36 respondentes no grau de concordancia 5.

Nas variaveis de 19 a 21 buscou-se identificar o comprometimento
organizacional normativo dos respondentes, que como ja abordado refere-se quando
o trabalhador tem a obrigacéo e o sentimento que deve permanecer na empresa. As
trés variaveis ficaram com médias préximas, ou seja, 3,93, 3,87 e 3,27.

Por ultimo identificou-se as questbes em relacdo ao comprometimento
organizacional instrumental, no qual o colaborador tem a necessidade de
permanecer na empresa. Este bloco de variaveis foi o que teve a média mais baixa
na variavel 23 que afirma: “Sinto que tenho poucas alternativas de emprego se
deixar a empresa”, demonstrando assim que o mercado de trabalho se encontra com
muitas oportunidades de emprego.

Na sequéncia foram analisadas as variaveis conforme os niveis de
comprometimento afetivo, normativo e instrumentais gerais conforme Quadro 3 a
sequir.

Quadro 3 — Média dos Niveis de Comprometimento Geral

Comprometimento Respondentes Média Geral
Afetivo 60 4,15
Normativo 60 3,69
Instrumental 60 2,85
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Dessa forma percebe-se que as variaveis relacionadas com a dimenséo do
comprometimento afetivo apresenta as maior médias ficando no geral com uma
média de 4,15 que corresponde que as respostas ficaram entre concordo
parcialmente/ concordo totalmente. Esta dimensdo se encontra vinculada a
identificag&do do colaborador com os objetivos da empresa.

Ja em relacdo ao comprometimento normativo que obteve média 3,69 as
respostas ficaram entre nem concordo nem discordo/concordo parcialmente. Este
fato demonstra que os colaboradores dos escritérios de contabilidade se sentem na
obrigacdo de retribuir & empresa a oportunidade bem como a valorizacdo e
confianca dada a si.

Por fim a respeito do nivel instrumental que ficou com 0s menores escores
sendo a média geral final de 2,85 verifica-se que as respostas ficaram entre discordo
parcialmente e nem concordo nem discordo. Pode-se levar em consideracdo que
esta dimensdo de comprometimento est4 atrelada com a falta de oportunidade no

mercado de trabalho e por isso justifica-se a menor importancia para esta dimensao.

3.3.1.3 Fatores de importancia

Neste bloco de perguntas foram realizadas perguntas com a finalidade de
identificar os fatores que o colaborador acredita ser importante em uma escala de 1
a 3. Com base no Quadro 4, constatou-se que 34,44% dos colaboradores
consideram o fator salario o mais importante para a permanéncia de um funcionario
na organizacao e 22,22% consideram o ambiente de trabalho o segundo fator mais
importante para manter um funcionario na organizacao.

Para 15,56% dos respondentes o fator reconhecimento do seu trabalho é o
fator que possui terceira colocagao no grau de importancia para que um colaborador

mantenha-se ligado & empresa.
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Quadro 4 — Fatores de manutencéo de um funcionario no trabalho

Aspectos Respondentes %
Salario 62 34,44%
Ambiente de Trabalho 40 22,22%
Reconhecimento do seu trabalho 28 15,56%
Plano de Carreira 13 7,22%
Beneficios 12 6,67%
Trabalho em equipe 9 5,00%
Treinamento 7 3,89%
Atuacéo do lider 6 3,33%
Promocao 3 1,67%
Comunicagao com a empresa 0 0,00%
Total Geral 180 100,00%

A pesquisa identificou que o salario € um fator importante para a reducéao do
turnover, porém este se encontra atrelado a outros fatores que os empregados
buscam para que se mantenham na mesma. Se as empresas buscassem unir 0s
aspectos salario, ambiente de trabalho e reconhecimento do seu trabalho, para uma
boa gestdo e o desenvolvimento do setor de recursos humanos os indices de
rotatividade seriam baixos. Fazendo com que os colaboradores permanecessem em
um nivel elevado de satisfacéo pessoal e profissional ndo necessitando buscar outro
emprego.

Em seguida na segunda pergunta, foi possivel analisar qual € o fator que mais
influencia os funcionarios na hora em que ocorre o desligamento. O fator salario com
indice de 35,12% ficou comprovado como o aspecto que mais influencia, seguido de
beneficios com 13,69% e o reconhecimento do seu trabalho como o terceiro mais

importante.
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Quadro 5- Motivos que levam o funcionario a buscar outra empresa para

trabalhar
Aspectos Respondentes %
Salario 59 35,12%
Beneficios 23 13,69%
Reconhecimento do seu trabalho 22 13,10%
Ambiente de Trabalho 18 10,71%
Atuacdao do lider 16 9,52%
Plano de Carreira 13 7,74%
Trabalho em equipe 6 3,57%
Promogéo 5 2,98%
Treinamento 3 1,79%
Comunicagcdo com a empresa 3 1,79%
Total Geral 168 100,00%

Constatado que a remuneracdo € o ponto o qual equilibra 0 comportamento
do ser humano em determinada organizacdo pode-se concluir que o salario
determina o grau de satisfacdo do colaborador com a empresa que trabalha. Os
empregados buscam recompensas financeiras para o reconhecimento do seu
trabalho, saber planejar a remuneracdo da empresa de uma forma eficiente e eficaz
pode reduzir o turnover, sendo esta uma solucao para o atual problema enfrentado.

A pergunta representada no Quadro 6 objetivava compreender o que mantém
um funcionario ligado & uma empresa prestadora de servicos contébeis, tendo visto
no aspecto anterior o que leva um colaborador pedir demissédo. O salario continua
sendo o fator mais importante com um indice de 30,17% e na sequéncia o
reconhecimento do seu trabalho com 24,58% e a promoc¢ao com 15,56%.

Quadro 6 - Aspectos para permanéncia do colaborador na empresa

Aspectos Respondentes %
Salario 54 30,17%
Reconhecimento do seu trabalho 44 24,58%
Promocéo 34 18,99%
Plano de Carreira 14 7,82%
Atuacéao Lider 9 5,03%
Ambiente de Trabalho 7 3,91%
Treinamento 6 3,35%
Comunicagao com a empresa 5 2,79%
Trabalho em equipe 3 1,68%
Beneficios 3 1,68%

Total Geral 179 100,00%
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Com esta pergunta ficou comprovado que o salario € o fator mais importante,
porém ndo somente ele. E um conjunto de fatores que fazem com que os
colaboradores se mantenham na organizacao.

As pessoas querem ser reconhecidas pelo trabalho que exercem nao
somente pela remuneracdo, elas necessitam estar motivadas para efetuarem um
bom trabalho e obter éxito profissional. Bem como estar em um bom ambiente de
trabalho, lugar para propiciar bons momentos de aprendizagem e bom
relacionamento.

Por meio das préximas trés perguntas foi possivel identificar o grau de
satisfacdo dos colaboradores com a organizacdo, podendo assim analisar se existe
alguma estabilidade empregaticia do colaborador para com a organizacdo nos
préximos trés anos.

Conforme demonstrado na Tabela 13, cerca de 80% dos entrevistados se
veem na mesma empresa daqui a trés anos, os outros 20% encontram-se divididos
entre estar em outra empresa ou em outro ramo de atividade. Constata-se que um
dos fatores que levam a rotatividade é a indecisao profissional, fazendo com que as

pessoas mudem de trabalho em busca de realizacdo pessoal e profissional.

Tabela 13- Andlise da expectativa do plano de carreira

Previséo Respondentes %
Nesta empresa 48 80,00%
Em outra empresa 6 10,00%
Em outro ramo de atividade 6 10,00%
Total Geral 60 100,00%

Em seguida foi solicitado para que os respondentes assinalassem qual a
funcdo que os mesmo pretendiam estar daqui a trés anos. Na Tabela 14 analisa-se
que 56,67% dos respondentes pretendem estar na mesma funcdo demonstrando
uma estabilidade profissional. Este dado nos mostra um avango por ser um fator que
diminui o turnover fazendo com que os colaboradores acreditem num crescimento
profissional dentro da prépria empresa.

Por outro lado 43,33%, um dado consideravelmente alto revela que os

entrevistados pretender estar em outra funcdo o que pode ser bom por que almejam



52

estar em posicdes de desenvolvimento profissional, podendo até ser na mesma
empresa.

Tabela 14- Analise do plano de carreira

Funcao Respondentes %
Na mesma funcao 34 56,67%
Em outra funcéo 26 43,33%
Total Geral 60 100,00%

Na Tabela 15, foi possivel descobrir o grau de satisfacdo em relacdo a
escolha de sua profissdo, 95% deles afirmam ter escolhido a profissdo certa e em
contra partida apenas 5% afirmam néo ter escolhido a profissdo certa. A escolha
profissional € um aspecto importante para o turnover, o colaborador satisfeito
conseguira bons resultados e se dedicara para colher bons frutos, ja aquele
colaborador insatisfeito podera afetar a qualidade dos servicos prestados e
consequentemente ocorrerda o seu desligamento, acarretando no aumento da taxa

de rotatividade na categoria.

Tabela 15 — Analise da escolha profissional

Profissdo  Respondentes %
Sim 57 95,00%
N&o 3 5,00%

Total Geral 60 100,00%

3.3.1.4 Ambiente organizacional

Neste bloco de perguntas o principal objetivo era saber mais sobre o
ambiente organizacional dos entrevistados. Na Tabela 16 foi feita a pergunta se os
funcionéarios eram elogiados pelo bom trabalho metade deles afirmam que sim. Se
este fato for efetivamente verdade podemos dizer que os lideres estédo
desenvolvendo o seu papel e mantendo seus colegas de trabalhos motivados, o fato
de elogiar pelo bom desempenho é uma forma de reconhecimento que gera

satisfacdo no ambiente de trabalho e no ego pessoal de cada colaborador.
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Tabela 16 — Reconhecimento de desempenho profissional

Respostas Respondentes %
Sim 30 50,00%
Nao 17 28,33%

N&o Sabe 13 21,67%

Total Geral 60 100,00%

A préxima pergunta visava medir o fator de confianga nos funcionarios,
conforme a Tabela 17 pode-se afirmar que 88,33% apontam que ha confianca,
8,33% afirmam que ndo haver confianca e 3,33% dos entrevistados ndo souberam
responder. A falta de confianca gera inseguranca e insatisfacdo e leva ao

desligamento de funcionarios.

Tabela 17 - Nivel de confianca

Respostas  Respondentes %
Sim 53 88,33%
Nao Sabe 5 8,33%
Nao 2 3,33%
Total Geral 60 100,00%

Nas proximas duas Tabelas, no caso 18 e 19, as perguntas tiveram o
mesmo proposito que foi analisar a eficiéncia do escritério de contabilidade na
solugcdo de problemas dos colaboradores. Quando existe a resposta para o
problema ou é passada uma revisdo a respeito do que se trata o funcionario se
sente mais seguro e assim repassara para os clientes de forma clara e objetiva.

Quando isto ndo ocorre, o colaborador se sente perdido e acaba gerando a
insatisfagdo que leva ao desligamento. Segundo a Tabela 18, dos entrevistados
73,33% responderam que suas repostas sdo tratadas com respeito o que fecha com

a Tabela 19 na qual 61,67% afirmar que recebem respostas rapidas.
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Tabela 18 — Reclamagdes tratadas com respeito

Respostas  Respondentes %
Sim 44 73,33%
N&o Sabe 10 16,67%
N&o 6 10,00%
Total Geral 60 100,00%

O feedback é um fator de importancia, pois ser agil nas respostas e na
solucdo de problemas motiva os colaboradores e até mesmo os clientes. Caso
contrario acarreta na falta de credibilidade e de comprometimento ndo somente da

empresa, mas também como do proprio colaborador.

Tabela 19 — Resolucéo de perguntas e problemas

Respostas Respondentes %
Sim 37 61,67%
N&o Sabe 17 28,33%
Nao 6 10,00%
Total Geral 60 100,00%

Através da pergunta que buscava saber se os colegas de trabalho ajudavam
uns aos outros, foi possivel identificar o apoio mutuo entre eles. O indice de 93,33%
representa um fator de cooperacgéo positivo que aumenta a motivacao na equipe de
trabalho.

Tabela 20 — Cooperacéo entre colegas

Respostas Respondentes %
Sim 56 93,33%
N&o Sabe 3 5,00%
N&ao 1 1,67%
Total Geral 60 100,00%

Por meio da questdo que solicitava aos respondentes se a empresa
incentivava o espirito de equipe, foi possivel analisar pela Tabela 21 que 58,33%
trabalham em equipe e sdo motivados pelos seus gestores criando um vinculo com a

organizacdo e com o préprio ambiente de trabalho assim evitando o desligamento.
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Destes 23,33% nao sabem se h& ou ndo espirito de equipe e 18,33% afirmam que
ndo héa espirito de equipe.

Tabela 21 — Nivel de espirito de equipe

Respostas  Respondentes %
Sim 35 58,33%
Nao Sabe 14 23,33%
N&o 11 18,33%
Total Geral 60 100,00%

Ao perguntar aos respondentes se o0s colegas de trabalho tratam-se com
respeito objetivava-se saber se nas empresas de servicos contdbeis existe relacdo
interpessoal. Segundo a Tabela 22, dos entrevistados 85% afirmam que sim, 10%
nao e 5% nao sabem responder. O respeito entre funcionarios é fundamental para o

sucesso de equipes e também para a permanéncia deles na organizagao.

Tabela 22 — Nivel de respeito interpessoal

Respostas Respondentes %
Sim 51 85,00%
N&ao 6 10,00%

N&o Sabe 3 5,00%

Total Geral 60 100,00%

Por fim foi solicitado aos entrevistados se era realizado atividades fora do
ambiente do trabalho. Conforme a Tabela 23, 50% dos entrevistados afirmam que
ndo é realizado nenhuma atividade fora o ambiente de trabalho, apenas 36,67%
afirmam que sim e 13,33% n&o sabem. A relagcdo entre os colaboradores € um
aspecto muito importante para que os colaboradores se mantenham ligado na
mesma organizagao.

A realizacdo de atividades fora o ambiente de trabalho gera uma maior
aproximacéo e até conhecimento do outro assim tornando uma equipe unida e de
boas relagcdes dentro e fora do ambiente de trabalho, prevenindo o turnover.
Promover festas de final de ano, bem como comemoracdo de aniversarios pode ser

uma estratégia para que ocorra o estreitamento de lacos de amizade.
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Tabela 23- Atividades realizadas fora da organizacao

Respostas  Respondentes %
N&o 30 50,00%
Sim 22 36,67%

Nao Sabe 8 13,33%

Total Geral 60 100,00%

3.4 CONSIDERACOES FINAIS

Buscou-se com esta pesquisa diagnosticar as causas que levam a
rotatividade de colaboradores em escritorios de contabilidade na cidade de Caxias
do Sul. As entrevistas realizadas com empregadores e 0s questionarios aplicados
aos empregados contribuiram para o alcance do objetivo geral e os objetivos
especificos deste trabalho.

Inicialmente, como resposta a um dos objetivos, buscou-se identificar a
caracteristica dos respondentes. De um modo geral pode-se analisar que o0s
colaboradores dos escritorios de contabilidade sdo predominantemente do sexo
feminino, tém entre 21 e 30 anos, casados(as) ou com companheiros(as), possuem
graduacdo completa, sua area de estudos € contabilidade e ndo possuem nenhum
dependente. No que esta relacionado com as questbes profissionais dos
entrevistados, a grande parte recebe entre 3 e menos de 5 salarios minimos, sendo
uma remuneracao fixa mensal e trabalha no departamento contabil e ndo exerce
cargo de chefia. A maioria dos entrevistados trabalhou anteriormente em uma
empresa prestadora de servicos contabeis, quanto ao tempo de atuacdo na atual
empresa predomina o grupo que atua de 1 ano a 3 anos na empresa.

Ja em relacdo aos empregadores pode-se analisar que a maioria € pioneira
no mercado de trabalho e que atendem empresas de pequeno e meédio porte de
diferentes ramos de atividade, podendo ser industria, comércio e servigos. E quanto
as formas de tributacdo o Simples Nacional e o Lucro Presumido predominam.

Na sequéncia buscou-se compreender quais 0os motivos que levam ao
desligamento pela parte dos empregados. Constatou-se que o salario é o fator mais
importante para manter um funcionario na organizacao. Pode-se assim salientar que
0 colaborador busca na questado financeira uma forma de reconhecimento do seu
trabalho, sendo este fator um dos que também foram mais cotados para

permanéncia do colaborador na empresa, bem como o ambiente de trabalho.



57

Como terceiro objetivo, verificou-se a necessidade de propor estratégias
para que os escritérios de contabilidade diminuam a rotatividade no seu quadro de
funcionarios. De acordo com a pesquisa analisou-se que o salario € um dos fatores
mais relevantes para a estabilidade, porém n&o o Unico, sugere-se o reconhecimento
profissional como o feedback da atuacdo dos empregados e avaliacdo de
desempenho do mesmo.

Ainda sobre estratégias para os gestores pode-se aplicar no ambiente de
trabalho as realizacbes de pesquisas de clima organizacional para manter o
ambiente motivador assim como os lideres devem incentivar a integracdo dos
colaboradores para gerar resultados coletivos promovendo o trabalho em equipe.
Tracar um plano de carreira para os colaboradores como uma forma de demonstrar
uma perspectiva de crescimento dentro da empresa e unir uma forma diferente de
remuneracdo ndo somente fixa para que haja o incentivo do colaborador mostrar
mais resultados. E por fim podendo elaborar um projeto de retencédo de capital
humano em condicdes de satisfazer as necessidades das pessoas.

Assim, ap6s a analise dos dados provenientes da pesquisa pode-se
responder a pergunta: Quais os fatores que levam a alta rotatividade de funcionérios
nos escritérios de contabilidade na cidade de Caxias do Sul? Identificou-se que
estes fatores sé@o: a baixa remuneracgédo; falta de reconhecimento do seu trabalho
bem como a devida recompensa; e a falta de um plano de carreira para 0s
colaboradores bem como incentivo aos estudos para o melhor conhecimento

profissional.
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4 CONCLUSAO

O grande éxodo de talentos das empresas da-se ao grande crescimento
econdmico global que gera oportunidades de emprego e faz com que a rotatividade
de colaboradores aumente gradativamente. Esse fluxo de entradas e saidas de
pessoas quando pequeno é saudavel para qualquer organizagdo, mas quando
ocorre de forma exagerada pode prejudicar a organizacao em diversos aspectos.

Atualmente os escritorios de contabilidade necessitam gerir equipes capazes
de se adaptar as mudancas no cenario interno e externo, porem quando alguém da
equipe sai ocorre um desequilibrio fazendo com que a organizacdo tenha
necessidade de passar por uma nova adaptacdo. Esta fase implica no treinamento
de novas pessoas com menor produtividade e a sobrecarga dos outros
colaboradores pelo fato de acompanhar diariamente o novo colaborador.

O principal objetivo deste estudo era identificar quais os fatores que levam a
rotatividade nos escritérios de contabilidade na cidade de Caxias do Sul. Dentre os
resultados procedidos pode-se observar o salario é a principal causa que leva ao
desligamento de funcionarios, mas ndo o unico.

Quando a empresa perde talentos, seu trabalho desequilibra e seus clientes
acabam ficando confusos e assim tornando-se fragil perante seus concorrentes.
Visto que hoje em dia o mercado de trabalho estda em busca de pessoas
qualificadas, motivadas e produtivas, clientes fidelizados e satisfeitos atrelados com
uma baixa rotatividade.

A retencdo de pessoas estd relacionada com o nivel de satisfacéo,
remuneracao, motivacao, confianca e admiracao dos proprios colaboradores. Gerir o
turnover é saber preservar o capital intelectual bem como o ambiente de trabalho e a
imagem da empresa.

Para manter uma organizacdo saudavel as empresas de escritério de
contabilidade necessitam adaptar-se as constantes mudancgas do cenario mundial e
analisar a rotatividade com uma nova percep¢ao: pequenos indices de turnover séo
totalmente admissiveis, pois assim, a incorporacdo de novos talentos para a
empresa assim ajudando a renovar o ambiente de trabalho e melhorar a qualidade

de servicos.
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A pesquisa realizada neste trabalho encontrou como limitagdo que este ndo
pode ser generalizado por ser realizado apenas com uma parte da populacdo da
cidade de Caxias do Sul.

Perante a limitacdo encontrada sugere-se como oportunidade de pesquisas
futuras a realizacdo de um estudo em outros municipios visto que pode existir uma
diferencga nos indices de rotatividade ou até mesmo em outros escritorios para saber
se 0s motivos que levam ao desligamento sdo os mesmos. O estudo também pode

ser aplicado em qualquer outro ramo de atividade ou com outros entrevistados.
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ANEXO |
Caxias do Sul, setembro de 2014
Prezados senhores

Estamos encaminhando o instrumento de coleta de dados cujas respostas
serdo utilizadas na elaboracdo do Trabalho de Concluséo de Curso desenvolvido por
Giovana Caregnato Orsso, aluno(a) do Curso de Ciéncias Contabeis da
Universidade de Caxias do Sul — UCS —, orientando do Prof. Ms. Alex Eckert.

Nesse sentido, gentiimente solicitamos que o referido instrumento seja
respondido por V.Sa., contribuindo assim de forma decisiva na elaboracdo da
pesquisa.

O estudo objetiva diagnosticar as causas que levam a rotatividade de
colaboradores em escritorios de contabilidade na cidade de Caxias do Sul.

Cabe salientar que as respostas fornecidas somente serdo divulgadas sob o
aspecto global, nunca de forma especifica ou se reportando a um respondente em
especial.

Visando o atendimento dos prazos estabelecidos para o desenvolvimento da
pesquisa, solicitamos que o questionario seja respondido o mais breve possivel. O
tempo previsto de resposta € de 10 minutos, validado de acordo com o pré-teste do
instrumento.

Os contatos poderdo ser feitos com a aluna por e-mail/celular:
giovanaorsso@gmail.com/ 54-9989-4411

Agradecemos a vossa colaboracdo e permanecemos a disposicdo para
prestar quaisquer informacdes adicionais.

Prof. Ms. Alex Eckert.
Curso de Ciéncias Contabeis
Universidade de Caxias do Sul - UCS

QUESTIONARIO

Vocé estd sendo convidado a participar de um estudo sobre rotatividade de
funcionarios em escritérios de contabilidade. A presente pesquisa tem por finalidade
oferecer informacdes que contribuam para a analise da situacédo dos funcionarios na
empresa e oferecer mecanismos de melhorias das politicas de gestao de pessoas.

A participagdo no estudo € voluntaria. Os dados levantados serdo mantidos em
rigoroso sigilo e somente poderéo ser utilizados neste estudo:

Nome do Escritério:
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Nome do Entrevistado:

Data: / 12014

Perguntas:

1. Fale brevemente sobre o escritorio: data de inicio das atividades, quantos
funcionarios possui, publico alvo, perfil de clientes...

2. Quais sao os beneficios oferecidos pelo escritério para 0os seus
colaboradores?

3. Em sua opinido o que € turnover/ rotatividade de pessoal e quais 0s pontos
positivos e negativos que vocé acredita que eles possam trazer para seu
escritorio?

4. Vocés realizam medicéo da rotatividade, qual € a média e como é feita a

mesma?

. Qual setor com indice de maior rotatividade? Sabe o porqué?

. Qual o perfil de funcionéario que possui maior indice de rotatividade?

oMenos de 1 ano de empresa ode 1 a 3 anos de empresa
ode 3 anoseum més a 5anos oMais de 5 anos de empresa

. O escritdrio possui plano de carreira para os funcionérios?

. Vocé acredita que o turnover esta atrelado com o comprometimento dos

funcionarios? Por qué?

9. Quais as estratégias realizadas para a retencdo de talentos no escritorio?

10.Na maioria dos casos os funcionarios sdo demitidos ou pedem demisséao?

11.No seu entendimento porque as entrevistas de desligamento seriam uma
forma de prevenir novos desligamentos?

12.De que forma o escritério obtém informacdes sobre os motivos que o
colaborador esta se desligando?

13.Vocé gostaria de acrescentar mais alguma questéo que acredite que seja de
relevancia para a pesquisa?

o Ol

o ~
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ANEXO Il

Caxias do Sul, setembro de 2014
Prezados senhores

Estamos encaminhando o instrumento de coleta de dados cujas respostas serdo utilizadas na
elaboracao do Trabalho de Concluséo de Curso desenvolvido por Giovana Caregnato Orsso, aluno(a)
do Curso de Ciéncias Contabeis da Universidade de Caxias do Sul — UCS —, orientando do Prof. Ms.
Alex Eckert.

Nesse sentido, gentilmente solicitamos que o referido instrumento seja respondido por V.Sa.,
contribuindo assim de forma decisiva na elaboracéo da pesquisa.

O estudo objetiva diagnosticar as causas que levam a rotatividade de colaboradores em
escritorios de contabilidade na cidade de Caxias do Sul.

Cabe salientar que as respostas fornecidas somente serdo divulgadas sob o aspecto global,
nunca de forma especifica ou se reportando a um respondente em especial.

Visando o atendimento dos prazos estabelecidos para o desenvolvimento da pesquisa,
solicitamos que o questionério seja respondido o mais breve possivel. O tempo previsto de resposta é
de 5 minutos, validado de acordo com o pré-teste do instrumento.

Os contatos poderdo ser feitos com a aluna por e-mail/celular: giovanaorsso@gmail.com/54-
9989-4411

Agradecemos a vossa colaboracdo e permanecemos a disposicdo para prestar quaisquer
informacdes adicionais.

Prof. Ms. Alex Eckert.
Curso de Ciéncias Contabeis
Universidade de Caxias do Sul - UCS

QUESTIONARIO
Vocé esta sendo convidado a participar de um estudo sobre rotatividade de funcionarios em
escritérios de contabilidade. A presente pesquisa tem por finalidade oferecer informacfes que
contribuam para a andlise da situacdo dos funcionarios na empresa e oferecer mecanismos de
melhorias das politicas de gestao de pessoas.
A participagdo no estudo € voluntéria. Os dados levantados serdo mantidos em rigoroso sigilo
e somente poderao ser utilizados neste estudo:

Nome do Escritério:

Nome do Entrevistado:

Data: / /2014

Perguntas:

1- Sexo:
o Masculino o Feminino

2- Faixa etaria:
oAté 20 anos ode 21 a 30 anos ode 31 a 40 anos ode 41 a 50 anos
omais de 50 anos



3- Estado Civil:

oSolteiro (a)

oCasado (a) ou com Companheiro (a) oSeparado (a)

4

Grau de instrucéo:
o Até ensino médio oGraduagao em andamento oGraduagao Completa
oPés-graduagdo em andamento oPdés-graduagédo completa

Area de Estudos:
oContabilidade
oOutros

5

oAdministragédo oDireito oEconomia

6- Numero de dependentes:

o0 o1 o2 03 04 ou mais

7
oAté 2
o/ ou mais

oEntre 3 e menos de 5 oEntre 5 e menos de 7

8- Tipo de remuneragéo:

Remuneragéo Bruta Individual em salarios minimos (Salario Minimo R$724,00):

agViavo (a)

67

oSomente fixa (salario direto e indireto) oSomente Variavel(Bénus, programa de
participac&o nos Resultados/Lucros), outros oFixa e Variavel
9- Meu emprego anterior a este foi em uma: (Marque somente uma alternativa)
oEmpresa Prestadora de Servigos oEmpresa Comercial oEmpresa Industrial
oOutra: oNao tive. Este € meu primeiro emprego
10- Departamento da empresa atual em que vocé mais atua:
oContabil  oFiscal oPessoal ode Consultoria
oOutros. Qual?
11- Atualmente exerce cargo de chefia?
oSim oNao
12- Tempo de atuagéo na atual empresa:
oMenos de 1 ano ode 1 a 3 anos ode 3 anos e um més a 5 anos
oMais de 5 anos
Marque as afirmativas abaixo, conforme a escala a seguir:
Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente nem Discordo Parcialmente Totalmente
1 2 3 4 5
13 | Eu me considero comprometido com o0s objetivos que dizem respeito ao meu crescimento 11213
profissional, ndo necessariamente com esta empresa.
14 | O meu principal objetivo na empresa € adquirir experiéncia profissional para minha carreira. 1123
15 | Eu vejo na minha empresa perspectivas de permanéncia e ascensao hierarquica. 11213
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16

Tenho orgulho em dizer que faco parte desta empresa.

17

Tenho uma forte ligacao de simpatia por esta empresa.

18

Sinto-me parte da familia da minha empresa.

19

Mesmo que iSs0 me trouxesse vantagens, sinto que ndo deveria abandonar minha empresa

agora.

20

N&o deixaria minha empresa neste momento porque sinto obrigacfes com as pessoas que aqui

trabalham.

21

Sinto que, se recebesse uma oferta de melhor emprego, ndo seria correto deixar minha empresa.

22

Continuo nesta empresa porque se saisse teria que fazer grandes sacrificios pessoais.

23

Sinto que tenho poucas alternativas de emprego se deixar a empresa.

24

Eu devo muito & empresa em que estou trabalhando.

25

Eu me sentiria culpado se deixasse de trabalhar na empresa agora.

Para as proximas trés perguntas escolha apenas 3 itens, sendo 1 para 0 mais importante, 2

para segundo mais importante e 3 para o terceiro mais importante.

26) O que vocé considera mais importante para manter um funcionario na organizagéo?

12

3

Salério

Beneficios

Ambiente de Trabalho

Treinamento

Promocgéo

Atuacdo do lider

Plano de Carreira

Trabalho em equipe

Reconhecimento do seu trabalho

Comunicacdo com a empresa




27) Em sua opinido, que motivo leva um funcionario pedir demisséo e trabalhar em outra
organizacao?

1123

Salario

Beneficios

Ambiente de Trabalho

Treinamento

Promocéao

Atuacgédo do lider

Plano de Carreira

Trabalho em equipe

Reconhecimento do seu trabalho

Comunicagdo com a empresa

28) Em ordem de importancia escolha trés motivos que vocé considera importante para sua
permanéncia na empresa em que vocé trabalha atualmente.
1123

Salario

Beneficios

Ambiente de Trabalho

Treinamento

Promocéo

Atuacao do lider

Plano de Carreira

Trabalho em equipe

Reconhecimento do seu trabalho

Comunicacdo com a empresa

29) Com relagdo a seu emprego, onde vocé se vé daqui a trés anos?
oNesta empresa oEm outra empresa oEm outro ramo de atividade

30) Com relacdo ao seu crescimento profissional, em que funcao vocé se vé daqui a trés anos?
oNa mesma fungdo  oEm outra fungao



31) Vocé acha que escolheu a profissao certa?
oSim  oNao

Marque SIM se o item descreve sua empresa, marque NAO se ndo descreve sua empresa e NAO
SABE para alternativa que vocé néo souber.
Como a sua empresa € na maior parte do tempo?

SIM NAO NAO SABE

32 | Os funcionarios sédo
elogiados pelo bom
trabalho?

33 | Ha confianca nos
funcionarios?

34 | Asreclamacdes sdo tratadas
com respeito?

35 | As perguntas e os problemas
dos funcionérios recebem
respostas rapidas?

36 | Os colegas de trabalho
ajudam uns aos outros?

37 | Na empresa a direcédo
incentiva o espirito de
equipe?

38 | Os colegas de trabalho
tratam-se com respeito?

39 | E realizado atividade de
integracdes fora do ambiente
de trabalho?

Vocé gostaria de acrescentar mais alguma questao que acredite que seja de relevancia para a
pesquisa?




