UNIVERSIDADE FEDERAL DO CEARA
FACULDADE DE ECONOMIA, ADMINISTRACAO, ATUARIA, CONTABILIDADE
DEPARTAMENTO DE ADMINISTBAQAO
CURSO DE ADMINISTRACAO

RAYNARA RAQUEL GARCIA DA SILVA

CULTURA ORGANIZACIONAL E A ROTATIVIDADE NA AREA COMERCIAL DE
UMA EMPRESA PRESTADORA DE SERVIGCOS NA CIDADE DE FORTALEZA

FORTALEZA - CE
2022



RAYNARA RAQUEL GARCIA DA SILVA

CULTURA ORGANIZACIONAL E A ROTATIVIDADE NA AREA COMERCIAL DE
UMA EMPRESA PRESTADORA DE SERVICOS NA CIDADE DE FORTALEZA

Monografia apresentada ao Curso de
Administracdo da Faculdade de Economia,
Administracao, Atuaria e Contabilidade da
Universidade Federal do Ceara, como
requisito parcial para a obtencao do Titulo
de Bacharel em Administragao.

Orientador: Prof. Dr. Bruno Chaves Correia
Lima

FORTALEZA - CE
2022



Dados Internacionais de Catalogagéo na Publicagao
Universidade Federal do Ceara
Biblioteca Universitaria
Gerada automaticamente pelo moédulo Catalog, mediante os dados fornecidos pelo(a) autor(a)

S583c  Silva, Raynara Raquel Garcia da.

Cultura organizacional e a rotatividade na area comercial de uma empresa prestadora de
servigos na cidade de Fortaleza / Raynara Raquel Garcia da Silva. — 2022.
53 f. :il. color.

Trabalho de Conclusdo de Curso (graduagéo) — Universidade Federal do Ceara,
Faculdade de Economia, Administracdo, Atuaria e Contabilidade, Curso de Administragéo,
Fortaleza, 2022.

Orientagao: Prof. Dr. Bruno Chaves Correia Lima.

1. Cultura organizacional . 2. Emprego - Rotatividade . 3. Setor comercial. 4. Prestacéo
de servigo. I. Titulo.

CDD 658




RAYNARA RAQUEL GARCIA DA SILVA

CULTURA ORGANIZACIONAL E A ROTATIVIDADE NA AREA COMERCIAL DE
UMA EMPRESA PRESTADORA DE SERVICOS NA CIDADE DE FORTALEZA

Monografia apresentada ao Curso de
Administracdo da Faculdade de Economia,
Administragéo, Atuaria e Contabilidade da
Universidade Federal do Ceara, como
requisito parcial para a obtencao do Titulo
de Bacharel em Administragao.

Orientador: Prof. Dr. Bruno Chaves Correia
Lima

Aprovada em: [

BANCA EXAMINADORA

Prof. Dr. Bruno Chaves Correia Lima (Orientador)
Universidade Federal do Ceara (UFC)

Prof.2 Dr2. Elaine Freitas de Sousa
Universidade Federal do Ceara (UFC)

Prof.2. Dré. Marcia Zabdiele Moreira
Universidade Federal do Ceara (UFC)



Aos que estiveram ao meu lado e
contribuiram de alguma forma para que eu
chegasse até esse momento importante e

especial da minha vida.



AGRADECIMENTOS

Agradeco primeiramente a Deus, por me permitir chegar até este momento
e ter me guiado da melhor maneira possivel, protegendo e dando discernimento em
todas as vezes em que mais precisei.

Aos meus pais, que sempre se esforcaram para que eu pudesse ter uma
educacao de qualidade. E através dela, conseguisse mudar e melhorar a minha vida,
pois como sempre disseram: o conhecimento € uma coisa que ninguém pode tirar de
mim. Espero conseguir retribuir tudo que ja fizeram e ainda fazem.

A minha irm&, que é uma das minhas maiores inspiracdes e sempre torceu
pela minha felicidade e sucesso. Sem duvidas, todos os conselhos e palavras de
incentivo foram essenciais para que eu nao desistisse dos meus objetivos.

Aos meus amigos, que tornaram essa fase universitaria tdo especial.
Descobri que ndo estava ali somente por um diploma, mas também para formar lacos
de amizade e amadurecer ao lado de pessoas que celebravam junto cada conquista.
Todos que conheci sao muito importantes para mim.

Ao professor Dr. Bruno Chaves Correia Lima, que tive o prazer de ser aluna
e conhecer um profissional incrivel. Sou eternamente grata por ter aceitado o convite
de ser meu orientador, por todas as palavras de apoio, motivagdo e principalmente
compressao que teve comigo durante o desenvolvimento desse trabalho.

A todos que fizeram parte dessa minha jornada e me proporcionaram
momentos especiais, divertidos, intensos e com muita troca de conhecimento e

experiéncia.



RESUMO

A rotatividade no ambiente organizacional pode acontecer por motivos diversos,
sendo uma consequéncia por decisdo dos gestores ou setor responsavel pelo
desligamento. Mas também, em alguns casos de maneira voluntaria por parte do
colaborador. O presente estudo buscou analisar a intencdo de rotatividade dos
colaboradores da area comercial de uma empresa prestadora de servicos e suas
relacdes com a cultura organizacional percebida. A pesquisa se classifica como mista,
descritiva e sua coleta de dados se realizou através da aplicagdo de um questionario
com questdes objetivas, em escala Likert e subjetivas em que cada respondente pode
desenvolver suas justificativas e fornecer informacdes de maneira mais detalhada e
aprofundada. O estudo contou com 15 respondentes da area comercial da empresa e
através do levantamento de informacdes bibliograficas disponiveis a respeito do tema
abordado e da coleta dos dados verificou-se que em sua maioria a intengdo de
rotatividade esta atrelada a outras motivagcdes. Nao relacionadas a cultura
organizacional que é percebida de modo positivo. Surge entdo a oportunidade de
realizagdo de atividades e pesquisas voltadas para conhecer melhor os objetivos de
carreira dos colaboradores e a criagdo de estratégias e acées que contribuam para a
retencédo de grandes talentos.

Palavras-chave: Cultura organizacional, rotatividade, setor comercial, prestacao de

Servigo.



ABSTRACT

Turnover in the organizational environment can happen for several reasons, being a
consequence of the managers' decision or of the sector responsible for the dismissal.
But also, in some cases voluntarily by the employee. The present study sought to
analyze the turnover intention of employees in the commercial area of a service
provider company and its relationship with the perceived organizational culture. The
research is classified as mixed, descriptive and its data collection was carried out
through the application of a questionnaire with objective questions, on a Likert scale
and subjective questions in which each respondent could develop their justifications
and provide information in a more detailed and in-depth manner. The study had 15
respondents from the company's commercial area and through the survey of available
bibliographic information on the subject and data collection it was found that most of
the turnover intention is linked to other motivations. Not related to the organizational
culture, which is perceived in a positive way. The opportunity then arises to conduct
activities and research aimed at better understanding the career goals of employees

and the creation of strategies and actions that contribute to the retention of top talent.

Keywords: Organizational culture, turnover, commercial sector, service delivery.
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1 INTRODUGAO

O presente trabalho apresenta um estudo sobre a cultura organizacional e
as intencdes de rotatividade dentro do setor comercial. Para Robbins (2005), a cultura
organizacional tem influéncia sobre a rotatividade de colaboradores. Além de
contribuir para a distingdo entre as empresas e consequentemente construir uma
identidade ao participantes da organizacao, de acordo com a cultura predominante
influenciando de maneira positiva ou negativamente.

A cultura organizacional é o conjunto de habitos e crengas, estabelecidos
por normas, valores, atitudes e expectativas, compartilhadas por todos os membros
da organizacéo. Ela se refere ao sistema de significados compartilhados por todos os
membros e que distingue uma organizacao das demais. (CHIAVENATO, 2010).

Segundo Schein (2007), cultura organizacional € um padrdo de
pressupostos basicos compartilhados que um grupo aprendeu ao resolver os
problemas de adaptacdo externa e integracao interna e que funcionou bem o
suficiente para ser considerado valido e ensinado a novos membros como forma
correta de perceber, pensar e sentir com relagéo a essas situagoes.

A partir das definicbes dos autores acima é possivel compreender o
importante papel que os funcionarios tem por serem responsaveis pela manutencao e
propagacao da cultura organizacional. Confrontando de maneira positiva ou nao as
primeiras impressdes e expectativas dos colaboradores que estdo em fase de
adaptacao.

Para Chiavenato (2010), quando os desligamentos sdo provocados pela
organizacao para fazer substituicbes no sentido de melhorar o potencial humano
existente ou para reduzir o efetivo de pessoal, representa um dominio sobre a situacao
da empresa. No entanto, quando ocorre um fluxo contrario a este, por iniciativa do
colaborador, surge entdo um sinal de alerta para que se entenda as razbes para
aquela tomada de deciséo.

De acordo com Mariano e Mayer (2008), € necessario entao investigar as causas
da rotatividade, avaliar os efeitos e a extensdo do problema, perguntar aos
funcionarios por que estdo saindo, e implementar estratégias de retencao, afinal a
rotatividade custa caro as organizagoes.

O fenbmeno da rotatividade é de extrema relevancia em um ambiente

organizacional gradativamente mais competitivo e com alto custo organizacional no
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caso da perda de um colaborador (SARSUR, 2015). As empresas que nao investem
na retencéo de grandes talentos, quando os perdem acabam tendo além da perda de
conhecimento que aquele colaborador contribuia na rotina da organiza¢cdo. Também
desencadeia uma busca por competéncias semelhantes em outros profissionais,
tempo de treinamento, adaptacao e qualificacdo para aquele cargo ou func¢ao, dentre
outros custos.

Diante do exposto, levando em consideragdo os colaboradores da area
comercial em uma empresa prestadora de servi¢cos na cidade de Fortaleza. A presente
pesquisa buscou responder ao seguinte questionamento: Como a cultura
organizacional pode influenciar a intencéo de rotatividade?

O presente estudo tem por objetivo analisar a intencéo de rotatividade dos
colaboradores da area comercial de uma empresa prestadora de servicos e suas
relagcdes com a cultura organizacional percebida. Ademais e em acordo com o objetivo
central deste trabalho seguem objetivos especificos:

e Conhecer caracteristicas sobre a cultura organizacional com base na
experiéncia profissional na area comercial de uma empresa prestadora de
Servicos;

e Identificar eventuais motivos para a intengcdo de rotatividade e evaséo
organizacional;

e Analisar a relacao entre os aspectos culturais e a intencao de rotatividade.

Neste contexto, encontra-se na oportunidade de contribuir para o aumento
de estudos em torno desse tema. Ao passo que outros estudos disponiveis nao
exploram o setor comercial de uma prestadora de servicos na cidade de Fortaleza.
Contribuindo para uma analise dos dados disponibilizados pelos respondentes de
maneira voluntaria e andénima sobre suas experiéncias profissionais na area comercial
e conhecer motivos para a rotatividade. Além de colaborar também com a literatura
de gestao de pessoas, podendo ser estendido para outros setores em especial de
organizagdes relacionadas a area hospitalar.

Trata-se de um estudo com caracteristicas qualitativas e quantitativas, que
tem como instrumento de pesquisa a aplicacdo de um questionario, contendo
perguntas fechadas, das quais em algumas é utilizada a escala de Likert intercalando
com um espago disponivel para que os respondentes pudessem descrever maiores
informacgdes a cerca das alternativas escolhidas. O furmulario de perguntas foi

elaborado e aplicado virtualmente, com intuito de alcangar o maior numero possivel
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de respondentes do publico escolhido, além de contribuir com a qualidade e
honestidade dos dados obtidos de maneira anénima.

Este trabalho apresenta a sua estrutura segmentada nas seguintes sec¢oes:
Introducao, Referencial tedrico, Metodologia, Resultado e analise da pesquisa e
Consideragoes Finais. Estas secdes serdo detalhadas a seguir.

A introducdo, € composta de uma apresentacdo a respeito do tema
abordado neste trabalho. Contextualizando de maneira breve o motivo para a
realizacdo de uma pesquisa que contribuisse para o atingimento do objetivo geral e
dos objetivos especificos.

O referencial teérico, é constituido de conteudo bibliografico que serve de
base para o entendimento e conexao entre 0s conceitos e outras informacdes
importantes sobre o tema escolhido a respeito da cultura organizacional e rotatividade
no ambiente corporativo.

A metodologia € constituida pela classificacao quanto ao tipo de pesquisa
aplicada, quanto a sua abordagem, natureza e métodos técnicos utilizados para
conseguir as informacdes necessarias que viabilizassem uma andlise e contribuisse
para o alcance dos objetivos deste trabalho.

Em Resultado e andlise da pesquisa, serdo descritos os resultados da
pesquisa aplicada e uma andlise com comentarios acerca das informagdes obtidas
por meio de questionarios aplicados virtualmente e respondidos de maneira anénima
por 15 colaboradores da area comercial de uma empresa prestadora de servigos.

Na secédo de Consideracgdes finais, serdo apresentadas as consideracdes
finais e observacdes pontuadas de acordo com a avaliagcdo das respostas obtidas
através do questionario a luz do que a pesquisa bibliografica explica sobre a cultura

organizacional e o fendmeno da rotatividade nas organizacgées.



14

2 REFERENCIAL TEORICO

Esta secdo tem como finalidade apresentar as informagdes importantes
para a compreensao do tema abordado neste trabalho. Por meio da pesquisa teérica
disponivel é organizado de maneira que facilite a linha de raciocinio e desenvolva
posteriormente uma analise a cerca dos resultados obtidos com a coleta dos dados

da pesquisa.

2.1 Cultura organizacional

Segundo Robbins (2005) a cultura organizacional se refere a maneira pela
qual os funcionarios percebem as caracteristicas da cultura da empresa, e ndo ao fato
de eles gostarem ou nado delas. Trata-se de um conceito descritivo. Por sua vez, a
satisfacdo com o trabalho procura medir a resposta afetiva ao ambiente de trabalho.
Ela se refere a maneira como os funcionarios se sentem em relacao as expectativas
da organizacao, as praticas de recompensas e a outros aspectos.

Quadro 1 - Caracteristicas que configuram a esséncia da cultura organizacional
Caracteristicas Esséncia da cultura

Inovagao e assungéao de O grau em que os funcionarios sdo estimulados a inovar e assumir
riscos riscos.

O grau em que se espera que os funcionarios demonstrem precisao,

Atengao aos detalhes analise e atencdo aos detalhes

O grau em que os dirigentes focam mais os resultados do que as

Orientacao para os resultados . °.
gaop técnicas e os processos empregados para seu alcance.

O grau em que as decisdes dos dirigentes levam em consideragao o

Orientagéo para as pessoas d o
gaop P efeito dos resultados sobre as pessoas dentro da organizagao.

O grau em que as atividades de trabalho sdo mais organizadas em

Orientagao para a equipe termos de equipes do que de individuos.

O grau em que as pessoas sao competitivas e agressivas, em vez de

Agressividade déceis e acomodadas.

O grau em que as atividades organizacionais enfatizam a

Estabilidade ~ ;
manutengao do status quo em contraste com o crescimento.

Fonte: Robbins (2005).

Quando procuramos investigar um pouco a respeito da cultura de uma

empresa, simultaneamente procuramos entender as impressdes que os integrantes
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dela tém sobre as caracteristicas mencionadas acima. Isso permitira realizar uma

classificagao quanto ao tipo de cultura predominante.
2.1.1 Tipos de cultura organizacional

De acordo com a tipologia cultural de Cameron e Quinn (2011) propde
quatro tipos de cultura:

Cultura inovativa: € permeada por pressupostos de mudanca e flexibilidade.
Os fatores de motivacao incluem crescimento, estimulo, diversificagdo e criatividade
na tarefa. Os lideres tendem a ser empreendedores e idealistas. Apreciam correr
riscos, gostam de prever o futuro e também se preocupam em obter recursos, suporte
e imagem externa. A énfase esta voltada para a aquisicdo de novos conhecimentos
em produtos e/ou servicos.

Cultura cla: enfatiza o desenvolvimento das pessoas e valoriza a
participagao nas tomadas de decisdes. A autoridade flui muito bem quando emana de
membros comprometidos com o sistema ha muito tempo. Os lideres tendem a assumir
uma postura participativa, oferecendo suporte e facilitando a intera¢do, a confianga e
a lealdade.

Cultura de mercado: que tem como orientacao tendéncias de mercado e
bases seguras de clientes. Os fatores de motivacao incluem competicao e consecucgao
de resultados preestabelecidos. Os lideres tendem a ser diretivos, realizadores,
competidores, orientados para o objetivo e estdo constantemente fornecendo recursos
e encorajando a produtividade. Sdo severos e exigentes. O elemento que fundamenta
a organizacao € a énfase no vencedor.

Cultura hierarquica: esta cultura €& permeada por pressupostos de
estabilidade e reflete os valores e normas associados a burocracia. Os empregados
aceitam bem a autoridade que emana de papéis formalmente estabelecidos, de regras
e regulamentos impostos. Os fatores de motivacao incluem seguranca e ordem. Os
lideres tendem a ser conservadores em relacéo aos problemas de natureza técnica.

E sabido que ao existir uma cultura organizacional, independentte do
tamanho das empresas, existe uma tendéncia ha existir outras culturas menores,
chamadas de subculturas. Conforme segue quadro abaixo de acordo com as
definicoes.
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Quadro 2 - Caracteristicas da cultura e subcultura organizacional
Cultura Os valores essenciais compartilhados pela maioria dos membros da
dominante  organizac¢édo. Quando se fala em cultura de uma organizacao, esta se referindo
a sua cultura dominante. E uma visao macro de cultura que confere a
organizacao sua personalidade distinta.

Subculturas  As subculturas tendem a ser desenvolvidas nas grandes organizagdes para refletir
problemas, situacdes ou experiéncias comuns a alguns de seus membros. Essas
subculturas podem ser definidas por designacdes de departamentos e sepracao
geografica.

Fonte: Robbins (2005).

A cultura consegue definir caracteristicas para a organiza¢cao de modo que
conseguimos identificar distingcbes entre empresas. Criando dessa forma uma
identididade, estimulando o comprometimento dos funcionarios com um bem comum
que vai além dos interesses individuais. Orienta através de padrées de conduta e se
torna um sinalizador e mecanismo de controle dos comportamentos.

O ambiente organizacional torna-se um organismo vivo e passivo de
mudancas constantes. A medida em que a globalizacdo acelera o processo de troca
de conhecimento e os participantes optam por absorver e propagar para 0s outros
colaboradores valores, crencas, e ritos em comum.

Os novos colaboradores de uma orgnizagdo possuem habitos, valores,
costumes e crencas preestabelecidos. O que pode por consequéncia ao ter contato
com a cultura organizacional, desencadear uma identificacdo ou ndo. Para esse
processo ser de primeiros contatos e adaptagdo, existe o processo chamado:
socializagao.

Figura 1 - Modelo de Socializacao

id Produtividade

Pré-chegada | —»| Encontro | — | Metamorfose | — > Comprometimento

Rotatividade

Fonte: Robbins (2005).

A socializagao pode ser conceituada como um processo formado de trés
estagios: pré-chegada, encontro e metamorfose. Onde, o primeiro estagio é
caracterizado pelo aprendizado ocorrido antes que o novo membro se junte a

empresa. Ja no segundo estagio, o novo funcionario vé o que a empresa € de verdade
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e se confronta com a possibilidade de que as expectativas e a realidade venham a
divergir. No terceiro estagio, as mudangas relativamente duradouras acontecem. O
novo funcionario domina as habilidades necessarias para o seu trabalho, desempenha
com sucesso seus papéis e faz os ajustes devidos para se adaptar aos valores e as
normas de seu grupo (ROBBINS, 2005).

Quadro 3 - Opcodes de praticas de socializacao

Quanto mais segregado for o novo colaborador do ambiente normal do
trabalho e for diferenciado de alguma forma para explicitar seu papel de recém

Formal versus . . T .
contratado, mais formal sera a socializagdo. Programas de treinamento e de

Informal . ~ e = ; . L T
orientacdo especificos sdo exemplos disto. J4 a socializagdo informal coloca
o novo funcionario diretamente em seu trabalho, sem muita atengéo especial.
- Os novos membros podem ser socializados de maneira individual, o que
Individual P 9

geralmente costuma acontecer nas empresas, ou podem ser agrupados e

versus Coletiva A N
expostos as mesmas experiéncias.

Este modelo de socializacao esta diretamente ligada ao cronograma do qual
o novo colaborador deve realizar uma ftransicdo entre os estagios
Fixa versus padronizados. Como por exemplo os treinamentos rotativo, periodo de
Variavel aprovacao. Ja o modelo variavel ndo se utiliza de um cronograma, um exemplo
deste tipo encontra-se nas promogdes em que o préximo estagio ndo é

noticiado até que o individuo esteja pronto para ele.

A socializagéo seriada é caracterizada pelo uso de modelos de papéis que

Seriada versus treinam e encorajam os novos colaboradores. Enquanto na socializagao

Aleatéria aleatéria os modelos sao recusados. O novo funcionario é deixado sozinho
para resolver como achar mais pertinente as coisas.

Esse tipo de socilizagao por tipo de investidura parte do principio que as

Investidura qualidades e qualificacées do novo colaborador sao ingredientes importantes

versus ao sucesso e que por isso sdo confirmadas e apoiadas. Enquanto a

Despojamento  socializacdo por despojamento tenta eliminar algumas caracteristicas do
recém recrutado.

Fonte: Robbins (2005).

Em uma empresa o processo de socializagcao pode ser aplicado de variadas
formas a depender do setor no qual se esta analisando, cargo ou funcédo a ser
desempenhada. E a cultura predominante entre aqueles que fazem parte do ciclo de
convivéncia na organizagao.

Para que uma cultura organizacional consiga sobreviver e se mantenha
ativa é importante que trés forcas realizem essa manutencao, por meio das praticas
de selecao, as acdes dos dirigentes e os métodos de socializacao.

e O processo seletivo: tem como objetivo principal identificar e contratar
individuos que tenham o conhecimento, habilidade e capacidade necessaria
para o desempenho positivo das atividades para determinado cargo ou fungéao,
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Onde a decisao final sobre quem serd contratado sofrera influencia pelo
julgamento de quem mostrar-se mais ajustado a organizacao.

e Os dirigentes: estes possuem uma grande influéncia sobre a cultura
organizacional. Sua postura e maneira de conduzir a equipe servira de modelo
para os demais. Pois, a medida que estes avaliam seus liderados. Também se
tornam referéncia.

e A Socializagdo: momento em que ocorre uma especie de doutrinacdo dos
novos colaboradores. Por ndo estarem totalmente familiarizados com a cultura,
durante esse processo podem surgir problemas com relacdo a convicgoes,
expectativas, costumes etc. Por este motivo, a organizagao precisa ajuda-los a
se adaptar a nova cultura.

Para Schein (1984) a cultura organizacional refere-se aos valores e crengas
que fornecem normas de comportamentos esperados que os funcionarios possam
seguir. O autor considera a cultura organizacional como uma forga social que € em
grande parte invisivel, mas eficaz. E por meio da cultura que conseguimos identificar
uma identidade criada que sofre influéncia dos participantes, mas que ao mesmo
tempo também influencia.

Segundo Hall (1978), a cultura é composta por algumas caracteristicas: ela
nao surge do nada e para ser difundida é necessario que seja ensinada. Além de
determinar os limites de um setor ou grupo e ser um meio de comunicacao entre os
homens. Isso colabora para que grupos que possuem semelhancas desenvolvam uma
maior proximidade.

Uma empresa além de possuir sua propria cultura, ela também esta
inserida em uma cultura nacional. E esse espacgo do qual ela faz parte faz com que
receba outras influéncias do macroambiente seja de uma determinada regido, ou
quando se instala em um outro pais. Ou seja, nenhuma cultura organizacional esta
livre de outras interferéncias (MONGAN, 1996).

De acordo com Robbins (2005), a cultura pode ser transmitida aos funcionérios
de diversas maneiras, e as mais poderosas sao as historias, os rituais, os simbolos e
a linguagem. Maneiras estas que serdo descritas a seguir para que facilite a
compreensao sobre 0s meios de propagacao.

A histéria € um dos meios mais faceis de circulacéo. Elas geralmente se referem
aos eventos que aconteceram seja com fundadores da empresa, situagdes onde
ocorreu uma quebra de regras, sucessos e destaques positivos sobre premiacdes que
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elevem a imagem da organizacdo, recolocagdes de colaboradores, estratégias
tomadas para solucionar antigos erros, desafios enfretados e metas, objetivos a serem
alcancados de maneira em conjunto. Legitimando assim praticas vigentes na
empresa.

Os rituais, sao as repetidas atividades que se expressam e reforgam os valores
da empresa. Destacando assim seus objetivos principais, evidenciando quais pessoas
desempenham esse importante papel e serdo o0s responsaveis.

Os simbolos materiais, incluem determinados privilégios que um cargo ou fungéao
tem em comparacdo com outros. Seja layout do ambiente de trabalho, objetivos que
identificam o grau de lideranga contribuindo para a caracterizagdo de uma igualdade
ou nao entre os funcionarios.

A linguagem, também se encaixa como um dos principais meios de
aprendizagem sobre a cultura. As organizagbes desenvolvem com o decorrer do
tempo seus préprios termos para se referir a equipamentos, pessoas-chaves,
fornecedores, dentre outros. No comeco pode parecer uma infinidade de siglas para
0 recém contratado, mas com o passar do tempo cria-se uma familiaridade com os
novos termos e passa a fazer parte da sua propria linguagem.

De maneira sistemética a cultura pode ser dividida em trés niveis. Onde no
primeiro nivel encontram-se os rituais, simbolos, estruturas, ou seja, constitui-se
daquilo que é visivel. Enquando o segundo nivel é representado pelos valores, pelas
estratégias e metas. Por Gltimo o terceiro nivel abrange tudo aquilo que néo é visivel,
mas € importante como as crengas, percepcoes, sentimentos, dentre outros (SCHEIN,
2007).

2.2 Intencao de rotatividade

Para Chiavenato (2010) a rotatividade refere-se ao fluxo de entradas e
saidas de pessoas em uma organizacao, ou seja, as entradas para compensar as
saidas de pessoas das organizacdes. O que pode ligar um sinal de alerta para as
organizagdes mais competitivas quando percebem a falta de controle sobre o nivel de
evasao de colaboradores.

Para Robbins (2010), a rotatividade de colaboradores ndo essenciais se
torna positiva, visto que pode criar a oportunidade de substituigdo de uma pessoa de
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fraco desempenho por outra mais capacitada ou motivada, aumentar as chances de
promogodes e trazer ideias novas para a organizagao.

Segundo Dutra (1996), para adequar os projetos de desenvolvimento de
pessoas com o0 desenvolvimento das organizacbes, desde que ambas sejam
beneficiadas, estimular as pessoas para que possam planejar sua vida profissional,
auxiliar e oferecer ferramentas para as pessoas, identificar e trabalhar os pontos fortes
e fracos, melhorar o nivel de comunicagao entre as pessoas e empresas e oferecer
transparéncia na negociacao entre individuos e organizacdes direcionando para as
praticas de gestao de pessoas. A gestao compartilhada de carreira entre a empresa e
a pessoa €, portanto, apontada como um aspecto fundamental para a obtengdo do
sucesso do individuo e da empresa.

A perda de talentos profissionais valiosos afeta diretamente a eficiéncia das
organizagdes e pode comprometer as estratégias em busca da competitividade. Pois
sera necessario todo o empenho e tempo dos dirigentes para conseguir alocar um
novo funcionario que atendam as expectativas de desempenho daquele cargo
(MINTZBERG, 1995).

Um termo que se torna bastante conhecido para aqueles que costumam
estudar sobre a rotatividade, trata-se do turnover. Palavra em inglés que significa
justamente a rotatividade de pessoal. Refere-se as admissdes e desligamentos que
acontecem com o corpo colaborativo de uma empresa em um periodo.

Turnover é um termo em inglés que define o movimento de entrada e saida
dos colaboradores em uma organizagéo, independentemente de ter sido motivado
pelo empregador ou por decisdo do empregado. Como sinbénimo, na lingua
portuguesa, temos o termo rotatividade (SILVEIRA, 2011).

A intencdo de rotatividade € definida como a probabilidade estimada, ou
seja, subjetiva pelos individuos de que eles estardo deixando a organizacao
permanentemente em algum momento proximo. Podendo ser calculada ou estimada

através de pesquisas internas com os colaboradores (SIQUEIRA, 2014).
2.21 Escala de intencao de rotatividade
A Escala de Intencao de Rotatividade — EIR, foi construida e validada por

pesquisadores brasileiros. Pois ja vem sendo utilizada em varios estudos nacionais
(SIQUEIRA, 1997).
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Esta escala nada mais € que uma forma de mensurar e avaliar o grau de
intencdo que um individuo tem ao elaborar planos sobre sua saida da organizagéo.
Uma escala simples e objetiva composta por apenas trés frases, que levam o
colaborador a declarar o quanto ele pensa, planeja, e tem vontade de no futuro deixar
de prestar seus servigcos para o seu atual ambiente de trabalho. Ao analisar as trés
frases, o colaborador precisa considerar uma escala de frequéncia como resposta
para estas. Considerando 1 nunca, 2 raramente, 3 as vezes, 4 frequentemente e 5
sempre.

A apuracao dos resultados obtidos deve produzir apenas um escore médio
para cada respondente. Das trés perguntas a seguir:

e Penso em sair da empresa onde trabalho.

e Planejo sair da empresa onde trabalho.

e Tenho vontade de sair da empresa onde trabalho

Conforme proposto por Brannick (1999), ao se levar em consideracao
alguns fatores como a relagao entre os colabores e a cultura organizacional da qual
faz parte, ou as politicas vigentes na empresa, bem como a falta de incentivos e
treinamento inadequado, consequentemente aumentam as chances de que se tenha
uma maior intencao de rotatividade.

A rotatividade, segundo Pontes (2005), pode ser desencadeada por
algumas razbes como a dispensa do empregador, pedidos de demissao, mortes,
aposentadorias, promogoes e transferéncias. E para Epstein (1999), a maioria dos
gerentes acreditam que o saldrio € a grande preocupagdo dos trabalhadores,
negligenciando o fato de que as pessoas necessitam de outros fatores de
compensag¢ao como prémios por desempenho, cursos e treinamentos dentre outros
exemplos simbolicos que estimulem a afetividade.

De modo geral, em muitas situagées onde ocorre o desejo voluntario por
parte do colaborador de pedir demissao, identifica-se uma reacdo causada por algum
motivo seja ligado a propria organizagdo como a interesses pessoais. Em alguns
casos é possivel perceber sinais de tendéncia a essa intecdo como através da falta
de motivacao ou empenho empregado nas atividades, distanciamento de projetos ou
auséncia da proatividade, demonstracoes de insatisfagao, entre outros.

Para Chiavenato (2010), a rotatividade ndo € uma causa, mas o efeito, a
consequéncia de determinados fenémenos localizados interna ou externamente nas

empresas. As perdas de recursos humanos ndo ocorrem independentemente dos
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objetivos das empresas. Torna-se primordial localizar os motivos que provocaram, a
fim de que se possa atuar e diminuir os erros indesejaveis.O custo da rotatividade é

um dos maiores motivos que faz a retencédo de pessoas ser importante.

Quadro 4 - Tipos de custos de rotatividade

Tipos de custos de rotatividade

Custos Diretos Custos Indiretos Custos de Oportunidade
Inclui as despesas com Inclui conhecimento perdido e o
recrutamento, entrevistas e Inclui efeitos sobre a carga trabalho que nao é executado
treinamento de subsidios que de trabalho, a moral e enquanto os gerentes e outros
podem exigir salarios mais altos satisfacao dos funcionarios se concentram em
que as pessoas que estao funcionarios. preencher as vagas e preparar 0s
saindo. subsidios.

Fonte: Elaborada pela autora (2022).

A implantacdo de novas politicas de recursos humanos que visam a
melhoria do desenvolvimento da organizacao precisa estar associada aos interesses
dos colaboradores, visto que o principal talento de uma empresa esta nas pessoas
(CARMO, 2007).

Logo, se percebe uma imrpotancia de aplicar algum calculo ou formula que
contribua para uma avaliagdo acerca dos indices de rotatividade e identificar se estao
altos ou baixos. Isso, visando compreender e controlar a rotatividade e conhecer as
possiveis causas que levam os individuos a tomarem essa deciséo voluntariamente
de deixar a organizagdo da qual faz parte.

Chiavenato (2010) apresenta calculo a ser realizado quado deseja se
encontrar um indice de rotatividade, onde a letra A representa as admissdées ou
entrada, a letra D representa as demissdes ou desligamentos e EM representa o

efetivo médio da organizagdo. Conforme segue abaixo:

A+D
2

X 100
EM
Investir na promogéo do engajamento tende a trazer mais esse beneficio

Indice de rotatividade de pessoal =

para as organizacdes, tendo em vista os custos e problemas associados a rotatividade
(Cascio & Boudreau, 2010). O envolvimento de gestores no mapeamento de possiveis
cenarios, a criacao de estratégias e 0 acompanhamento de acdes que promovam este
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engajamento tendem a gerar resultados positivos para todos os envolvidos no
processo.

Segundo Eckert, Mecca, Denic, Giacomet (2011), nos dias atuais, quando
ha muitas vagas de emprego, a busca por melhores oportunidades e salario aumenta,
levando os empregados a trocarem de emprego, e estas saidas de empregados sé&o
o que chamamos de turnover. O turnover € a saida de colaboradores de uma empresa
e a substituicdo dos mesmaos.

Diversos motivos podem provocar o desejo da intencdo de sair de uma
organizagdo, como por exemplo a remuneracdo, jornada de trabalho, metas
exageradas, conflito de interesses e falhas na comunicacao entre lideres e liderados.
Além de fatores que perpassam questdes culturais e vao de encontro com desejos e
planos pessoais.

Para Robbins (2010), a satisfagédo esta relacionada com a percepgéo que
0 colaborador desenvolve sobre as suas rotinas no ambiente corporativo, onde é
importante e necessario que se tenha um sistema de gestdo de pessoas com
estratégias auxiliando no desenvolvimento de um plano de carreira que estimule o
colaborador a dar sempre o melhor de si nas suas atividades.

De acordo com Lopes (1973), algumas causas de rotatividade estao
interligadas com efeitos psicoldgicos, levando o individuo a decidir pela dispensa do
trabalho. Como segue no quadro abaixo.

Quadro 5 - Causas da rotatividade e seus respectivos efeitos psicolégicos

Causas da rotatividade Efeitos psicoldgicos

Salario inadequado ou pago com Desenvolve a sensagao de exploracao, além de impresséao
atraso de desinteresse por parte do empregador.

Contribui para a sensagdo de inutilidade ou falta de
meritocracia nas promogbes realizadas com 0s outros
colaboradores.

Auséncia de oportunidades de
crescimento profissional

Causa o sentimento de revolta e de injustica quanto ao
Chefia autoritaria tratamento dado pelo lider. Podendo desenvolver a
frustracdo e medo quanto ao empregador.

Inseguranca no emprego Colabora para um exagerado modo de auto defesa, causado
pela falta de confianga.

Desenvolve a sensacdo de duvida constante, falta de

Falta de clareza nos direitos e autonomia quanto as limitagdes e liberdade de atitudes. E

obrigacoes desencadear possiveis impressdes de estar sendo

injusticado.



Deficiéncia da selecao inicial

Auséncia de treinamento

Favoritismo

Perigo e desconforto no trabalho

Sistema de dois pesos e duas
medidas
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Impressao de nao se sentir apto por falta de conhecimento
ou de aptidoes.

Causa a sensacdo de nao se sentir avaliado, abandonado
ou desassistido. Ndo sendo dadas entdo oportunidades de
melhorar seus potenciais.

Causa a sensacao de que ndo ha um olhar especial para as
habilidades ou uso da meritocracia como meio avaliativo.
Mas sim por relagbes interpessoais. Causando revolta e
ressentimentos.

Estimula o sentimento de autopreservagcdo, causa
impressao de desinteresse por parte do empregador pela
segurancga e bem estar dos outros colaboradores.

O sentimento de duvida, perplexidade e falta de confianca
no senso de justica e na imparcialidade.

Fonte: Elaborada pelo autor baseada em Lopes (1973).

Portanto, as acdes voltadas para o colaborador da empresa, enxergando

como publico interno da organizacao, as atividades que buscam desenvolver um

relacionado que seja atrativo e satisfatorio, gerando um maior comprometimento com

0 crescimento da organizagcdo e senso de pertencimento faz parte de um termo

chamado endomarketing.

Para Bekin (2004), que se destaca como pioneiro na definicdo e

conceituacdo sobre o endomarketing, as empresas ao perceberam que 0s

colaboradores sdo seus clientes internos. Aumentaram consequentemente as

chances de ter clientes externos satisfeitos. Alem de impactar positivamente no

sentido de contribuir para a retencao de talentos.
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3 METODOLOGIA

Esta secdo tem como finalidade apresentar o tipo de pesquisa aplicada
quanto a sua abordagem, natureza e métodos técnicos utilizados para conseguir as
informacgdes necessarias que viabilizassem uma analise e contribuisse para o alcance

dos objetivos deste trabalho.

3.1 Classificacao da pesquisa

A pesquisa se classifica como mista quanto a abordagem, por examinar
dados empiricos, baseados na experiéncia e observacdo de maneira qualitativa. E
necessitar de uma analise e interpretacdo dos dados de maneira quantitativa.
Buscando a construgdo do conhecimento de forma que se complementem. E quanto
aos objetivos se classifica como uma pesquisa descritiva. Por levantar opinides,
atitudes e crencas de um grupo e descobrir possiveis assossiacdes entre variaveis.
(GIL, 2008).

Com relagdo aos procedimentos técnicos utilizados, a pesquisa se
classifica como bibliografica e de levantamento por ter um embasamento tedrico em
materiais disponiveis sobre o assunto que colaboram para um entendimento do
problema observado.

Segundo Gil (2008), os levantamentos desfrutam hoje de grande
popularidade entre os pesquisadores sociais, sendo realizado de acordo com o tipo
de pesquisa e tema escolhido. E para o desenvolvimento desse trabalho foi
fundamental o levantamento de conteludo bibliografico a respeito do tema e a
obtencao dos dados dos respondentes.

A natureza desta pesquisa se classifica como basica, por contribuir para a
geracao de conhecimento a respeito de um cenario. E por ter como objetivo gerar
novos conhecimentos Uteis (PRODANQOV; FREITAS, 2013).
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3.2 Coleta de dados

Segundo Gil (2008), pode-se definir questionario como a técnica de
investigacdo composta por um conjunto de questdes submetidas a pessoas com o
proposito de obter informagdes sobre conhecimentos, crengas, sentimentos, valores,
interesses, expectativas, aspiracoes, temores, comportamento presente ou passado
etc.

Para conseguir atingir os objetivos deste trabalho foi aplicado um
questionario para os participantes da pesquisa identificados como publico-alvo. E de
acordo com Cervo (2010) o questionario € uma das formas mais usadas na obtencéo
de informagbes para uma determinada pesquisa, e deve estar relacionado aos
objetivos do trabalho no qual se insere.

O questionério aplicado foi semiestruturado de maneira a garantir o sigilo e
nao identificagdo do respondente. Contando com perguntas objetivas onde seria
sinalizado o item com maior identificacdo a partir das experiéncias e percepgoes,
utilizando da escala de Likert, mesclado com perguntas abertas, visando uma maior
riqueza de detalhes que contribuissem para uma anélise dos dados.

Portanto, para atender aos objetivos especificos da pesquisa, o
questionério foi elaborado por meio de um formulario disponivel na ferramenta do
google e aplicado virtualmente com pessoas que se encaixassem nos parametros
definidos para a coleta de dados. Em seguida tratado por meio de relatérios gerados
apods o envio das respostas dadas e mensurados em graficos para melhor visualizagéo
e interpretacéo das informacgdes disponibilizadas.

3.21 Participantes da pesquisa

O total de respondentes do questionario aplicado soma ao todo 15
colaboradores da area comercial de uma empresa prestadora de servicos. A empresa
localiza-se em Fortaleza, além de municipios importantes da Regido Metropolitana,
Regido Norte, Vale do Jaguaribe e Cariri. Atendendo a servigos voltados pra area da
saude, educacéo, tecnologia e empresarial. Por motivos de confidencialidade, nao
sera divulgado nome da empresa na qual foi usada para a aplicagao dessa pesquisa.

Segundo, Prodanov e Freitas (2013), o pesquisador seleciona o0s

elementos a que tem acesso, admitindo que esses possam, de alguma forma,
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representar o universo. Sendo assim, torna-se muito Util para pesquisas voltadas para
o levantamento de informacdes.

O perfil dos respondentes é de pessoas de ambos os géneros, com uma
faixa etaria predominante entre 25 e 40 anos de idade. Atuantes em algumas equipes
da area comercial, composta pela area de relacionamento com o cliente, consultores
e executivos de vendas, inteligéncia de mercado, projetos, pés-vendas, prospectores
e assistentes administrativos. Com um grau de escolaridade uma significante parcela
ja concluiram algum curso superior, enquanto uma quantidade menor ainda esta
cursando ou esta em uma poés-graduacao. Renda familiar em sua grande maioria em

torno de 2 a 4 salarios minimos e com um periodo de experiéncia na area comercial

que abrange desde periodo minimo de 1 ano até acima de 10 anos.

Quadro 6 - Perfil dos participantes da pesquisa

Faixa Experiéncia
Respondente Género etaria Escolaridade Renda familiar no setor

comercial

Colaborador A masculino Entre 18 e Superior De 0 a 2 salarios- Entre1eb
24 anos incompleto minimos anos

Colaborador B feminino Entre 25 e Superior De 2 a 4 salarios- Entre 6e 10
30 anos completo minimos anos

Colaborador C feminino Entre 18 e Superior De 2 a 4 salarios- Entre 6e 10
24 anos completo minimos anos

Colaborador D feminino Entre 25 e Pés Acima de 4 Entre 1 e 5
30 anos graduacao e salarios-minimos anos

outros

Colaborador E feminino Entre 25 e Superior De 0 a 2 salarios- Entre1eb
30 anos completo minimos anos

Colaborador F  masculino Entre 25 e Superior De 2 a 4 salarios- Entre6e 10
30 anos completo minimos anos

Colaborador G feminino Entre 18 Superior De 0 a 2 salarios- Entre1eb
24 anos completo minimos anos

Colaborador H feminino Entre 25 e Superior De 2 a 4 salarios- Entre6e 10
30 anos incompleto minimos anos

Colaborador | feminino Entre 25 e Superior De 2 a 4 salarios- Entre1eb
30 anos completo minimos anos

Colaborador J feminino Entre 25 e Superior De 2 a 4 salarios- Entre6e 10
30 anos completo minimos anos



Colaborador K

Colaborador L

Colaborador M

Colaborador N

Colaborador O

feminino

masculino

feminino

masculino

masculino

Entre 18 e
24 anos

Entre 41 e
45 anos
Entre 25 e

30 anos

Entre 18 e
24 anos

Entre 25 e
30 anos

Fonte: elaborado pela autora (2022)

Superior
incompleto

Pés
graduacgéo e
outros

Superior
completo

Superior
completo

Pés
graduacgéo e
outros

3.3 Aplicacao da pesquisa e coleta de dados

De 0 a 2 salérios-
minimos

Acima de 4
salarios-minimos
De 2 a 4 salarios-

minimos

De 2 a 4 salarios-
minimos

De 2 a 4 salarios-
minimos

Entre1e5
anos

Acima de 10
anos

Entre 6 e 10
anos

Entre 6 e 10
anos

Entre 6 e 10
anos

28

A pesquisa foi aplicada entre os dias 25 de outubro e 08 de novembro de

2021. E a coleta de dados se deu por meio das respostas obtidas pelos respondentes

ao questionario virtual. O roteiro de perguntas objetivas e subjetivas foi definido de

acordo com os objetivos especificos deste trabalho.

O questionario virtual usado para aplicacao da pesquisa foi compartilhado

por e-mail, informando a finalidade da pesquisa e a seguranca no sigilo das

informacdes obtidas de maneira andénimas em uma linguagem clara e objetiva de

acordo com o publico destinado para facil compreensao dos participantes.
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4 RESULTADO E ANALISE DA PESQUISA

Nesta secao serdo descritos os resultados obtidos através do questionario
aplicado com os colaboradores que atuam profissionalmente na area comercial. Que
concordaram com o0 uso das informag¢des de maneira andnima para os devidos fins
deste trabalho e em seguida serdo apresentadas analises sobre os resultados.

Por meio do questionario disponibilizado virtualmente foi possivel coletar
informagdes importantes a respeito da percepcdo da cultura organizacional, e a
intencéo de rotatividade. O modelo de escala utilizado para mensurar e contribuir para
uma analise dos dados foi a de Likert.

A escala de verificacdo de Likert, incide em assumir um construto e
desenvolver um conjunto de afirmativas pertinentes a sua definicao, para as quais os

participantes enunciardo seu grau de concordancia (SILVA; COSTA, 2014).

Quadro 7 - Exemplo de Escala de Likert

JA PENSEI EM PEDIR DEMISSAO DA EMPRESA NA QUAL TRABALHO

Discordo Discordo Nao concordo e nem Concordo Concordo
totalmente Parcialmente discordo parcialmente totalmente
1 2 3 4 5

Fonte: Silva Junior e Costa (2014) adaptado pela autora

Para Silva Junior e Costa (2014), na sua forma original, a escala Likert é
constituida por cinco pontos, porém com o passar do tempo, os pesquisadores foram
alterando o numero de pontos utilizados no seu questionario denominando assim a

escala como do tipo Likert.

4.1 A organizacao

A empresa escolhida para a aplicacdo da pesquisa trata-se de uma
prestadora de servicos. Represetando os interesses dos industriais do Ceara, atende
as demandas voltadas para a area da saude e qualidade de vida do colaborador. Na
educagcdo com a formagdo e qualificagdo profissional para a industria, além de
servicos técnicos e tecnoldgicos especializados no incentivo a inovagao e educacao
executiva e empresarial.

De acordo com as informacdes disponibilizadas no site apresenta como

missdo, o fortalecimento da indUstria e o incentivo ao desenvolvimento
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socioeconémico do Ceara. Tendo como visdo, consolidar-se como entidade essencial
para o fortalezacimento da industria, reconhecida pela sustentabilidade,
independéncia técnica na acdo e comprometimento com o desenvolvimento
socioeconémico do Ceara. Para os valores, sdo destacados a confianga, com base
nos relaciomentos e parcerias, inovagao para fomentar os melhores resultados,
integridade e honestidade que orientam a conduta. Pessoas como inspiracéo, além
da busca pela alta perfomance e o maior propésito seja o desenvolvimento.

4.2 Dados da pesquisa

A pesquisa apresenta dois momentos, onde inicialmente busca obter dados
quanto as percepc¢des da cultura organizacional e posteriomente sobre as intencdes
de rotatividade. O tratamento dos dados através das seguintes plataformas
disponiveis como o Microsolft Excel e Google Forms permitiu uma melhor analise dos
resultados obtidos a partir do questionario como serdo descritos a seguir.

O perfil tragcado dos 15 respondentes da pesquisa abrange ambos os
géneros sendo 10 (dez) respondentes do género feminino e 5 (cinco) respondentes
do género masculino. Com relagédo a faixa etaria, 5 (cinco) possuem entre 18 e 24
anos de idade, 9 (nove) estdo entre 25 e 30 anos de idade e apenas 1 (um) entre 41
e 45 anos de idade. Com relacédo ao grau de escolaridade, 3 (trés) estdo cursando o
ensino superior, 9 (nove) ja concluiram uma graduacéo e 3 (irés) finalizaram uma pés
graduacdo. Com relacao a renda familiar, 4 (quatro) informaram ter uma renda entre
0 a 2 salarios minimos, 9 (nove) entre 2 a 4 salarios minimos e 2 (dois) acima de 4
salarios minimos. Quanto ao periodo de experiéncia na area comercial, 6 (seis) dos
respondentes informaram ter entre 1 e 5 anos, 8 (oito) entre 6 e 10 anos € 1 (um)

acima de 10 anos de expeiréncia.

4.21 Conhecer caracteristicas sobre a cultura organizacional com base na
experiéncia profissional na area comercial de uma empresa prestadora de
servicos

Para atender aos dos objetivos especificos da pesquisa, foram ordenadas
05 afirmacdes nesta primeira parte, frases estas que necessitam de uma
autoavaliacao por parte do respondente para a marcagao de apenas uma das cinco
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opcdes de concordancia e em seguida a possibilidade de completar a resposta
pontuando alguma observagéao pertinente, caso fosse de interesse dos mesmos com
base nas percepcbes quanto a cultura organizacional e também na vivéncia
profissional.

Primeira afirmativa: Quando me interesso ou participo de um processo
seletivo costumo pesquisar e avaliar a cultura, valores, visdo, e missdo da
organizagao.

Dos 15 (quinze) colaboradores, 5 (cinco) responderam que discordavam
totalmente. E dentre estes que discordavam totalmente, somente um descreveu um
motivo para n&o pesquisar a cultura, valores, visdo e missdo da empresa. Como segue

transcricdo da resposta logo a seguir.

Ja participei de duas entrevistas nestes quase cinco anos de atuacdo e nao
realizei uma pesquisa formal para descobrir a cultura. Até porque eu via
muitos colegas de faculdade, trabalhando ou disputando vagas nas duas
empresas e partindo dessa observagao imaginei que seria um lugar bom para
trabalho (Colaborador A).

Grafico 1 — Dados referentes a primeira afirmativa do questionario
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Fonte: elaborado pela autora (2022)

Os outros 10 (dez) respondentes. Assinalaram que concordavam
totalmente com a afirmativa. Destacando uma grande contribuicdo na tomada de
decisdo deter este tipo de informagdo para definir em qual empresa almejavam
trabalhar.

Quando alguém compartilha uma oportunidade de emprego ou por algum
motivo encontro em alguma plataforma uma vaga disponivel procuro logo
pesquisar pela empresa nos sites, conversar com amigos que ja tenham
trabalhado 14 ou ver os comentarios sobre essa empresa disponiveis no
Google (Colaborador D).
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Infelizmente ja quebrei a cara durante uma entrevista de emprego e serviu de
licao para ndo cometer mais este erro. Durante o processo seletivo percebi
bastante falhas de comunicagdo, demora no retorno dos resultados das
fases. Dentre outras situagbes que me deixaram bastante frustado e com um
sinal de alerta sobre 0o que poderia vir pela frente. Nao tive um suporte
adequado e abri mao da oportunidade durante o periodo de experiéncia
(Colaborador K).

Em todas as vezes que me desafiei em buscar um novo local de trabalho fiz
questdo de analisar bem a cultura, pois a experiéncia de longos anos me
abriu os olhos de que por mais que se tenha planejado uma boa estratégia
ela pode virar refeicdo de uma cultura hostil no café da manha de uma
empresa (Colaborador 1)

De acordo com Kanaane (1999), é necessario considerar as influéncias da
cultura nos aspectos sociais e também nas condigdes estabelecidas pela empresa
como o principal fator na determinacéo das concepg¢des sobre o trabalho.

Com base na leitura das respostas dadas pelos respondentes é facil
entender que existe uma diferengca entre colaboradores que percebem uma
importancia em se fazer a priori um estudo sobre um novo e possivel local de trabalho.

Segunda afirmativa: A cultura da empresa da qual fago parte estimula e cria
um ambiente de cooperacao e crescimento profissional entre os colaboradores. As
respostas obtidas foram de 8 (oito) para concordo totalmente, 6 (seis) para concordo
parcialmente, 1 (um) para discordo totalmente.

Grafico 2 — Dados referentes a segunda afirmativa do questionario
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Fonte: elaborado pela autora (2022)

Ao analisar os dados colhidos percebe-se que para cerca de 53,34% dos
respondentes a cultura organizacional na qual estao inseridos colaboram para o seu
desenvolvimento profissional além de influenciar em um ambiente mais cooperativo
entre os que fazem parte. 40% entendem a cultura da empresa positivamente de
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maneira parcial, pois possuem algumas observacdes a respeito desta. E 6,6% nao

acredita que a organizagdo da qual faz parte possui uma cultura que estimule o

desenvolvimento dos trabalhadores.

Passar no processo seletivo da atual empresa que fago parte € quase um
concurso publico. Muitas fases, critérios rigosos, mas satisfatério. Como
muitos colegas e parceiros de trabalho falam, aqui estamos no céu. O ramo
comercial € bem competitivo e para aqueles que ndo sao vistos, ndo serao
lembrados. Aqui me sinto vista como um ser humano e nao tdo somente como
um gerador de resultados. Temos 6timas condi¢des de trabalho e colegas
que contribuem para a troca de conhecimento (Colaborador E).

Este foi 0 meu primeiro contato com um ambiemte de empresa e aqui me
desenvolvi bastante. Sempre tive a sorte de ter por perto grandes
profissionais que despertaram em mim uma sede de ser melhor. Confesso
que alguns dias nao consigo dar meus 100%, mas ndo tenho duvidas do
quanto a cultura daqui colaborou e colabora pro meu crescimento profissional
e pessoal (Colaborador L).

De acordo com o0 exposto acima nota-se a satisfacdo de alguns dos

colaboradores. Isso evidencia um senso de pertencimento e orgulho em fazer parte

de uma empresa que acredita e contribui para o desenvolvimento dos potenciais e

talentos no corpo colaborativo. Além de compactuar com valores em comum.

O individuo pode mudar a hierarquia da relevancia desses valores, de

acordo com o que ele julgar favoravel para orientar sua vida (PORTO & TAMAYO,

2014).

Concordo parcialmente com a afimacao. Devido algumas situagdes que ja
presenciei de embora haja em alguns setores esse espirito de colaboragao
entre os colegas de trabalho as vezes percebo uma maior instigagéo pela
competitividade. Nao sei se devo essa impressao por ndo me considerar uma
pessoa tao ambiciosa e fazer parte da area comercial exige muito do
profissional (Colaborador O).

Apenas um dos seis respondentes de que concordaram parcialmente com

a afirmativa, descreveu sua opcao escolhida. Onde é possivel deduzir que em um

ambiente de trabalho inUmeros fatores colaboram e influenciam no comportamento e

atitudes dos trabalhadores.

O ambiente colaborativo s6 funciona realmente quando convém para as
partes envolvidas em um processo. Infelizmente talvez por falta de
profissionalismo encontro gargalos no decorrer da resolugdo de uma
atividade. Ja vi funcionarios passarem cerca de dez anos em um cargo com
promessas de crescimento e sem nenhuma promog¢do de fato. E
desmotivador. Nem sempre o dinheiro compensa certos estresses
(Colaborador J).
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Quanto ao unico colaborador que discordou totalmente com a afirmativa,

eslarece sua opinido conforme descrito acima, pontuando suas insatisfacées ao

perceber um clima organizacional que nao contribui para uma ascensao profissional.

Terceira afirmativa: Percebo que tenho espaco para expor minhas ideias,

tomar decisoes e desenvolver minhas atividades. O resultado obtido na analise desta

afirmacao foi de 10 (dez) respondentes marcaram que concordam totalmente, 4

(quatro) optaram por marcar que concordam parcialmente e 1 (um) marcou que

discorda parcialmente.

Grafico 3 — Dados referentes a terceira afirmativa do questionério
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Fonte: elaborado pela autora (2022)

Dependendo da sua funcdo ou cargo dentro da empresa. Em muitas
situagdes vocé sera moldado pelos demais. Embora sua boa vontade sugerir
novas ideias e botar pra frente, mas alguém sempre acaba barrando
(Colaborador J).

Meu lider realmente desempenha um papel de lideranga e tanto para mim
como para 0s meus pares. Incentiva e separa um dia do més para trocarmos
ideias sobre pontos de melhoria no setor e dificuldades encontradas ao longo
do caminho. Tenho uma visdo bem estratégica e consigo colaborar com
muitos projetos. Estamos desenvolvendo um método mais agil de conseguir
fazer pesquisas de mercado (Colaborador E).

A empresa disponibiliza de um canal online com varios cursos de curta e
média duragdo que ajuda a desenvolver algumas habilidades. Minha
coordenacao periodicamente indica alguns cursos que ela acredita ajudar no
desenvolvimento das nossas atividades. J& consegui fazer um bom progresso
ao longo desses quase dois anos de casa e vejo como uma boa oportunidade
de amadurecimento (Colaborador M).

Estamos passando por um processo de transformacao digital. E em algumas
situacdes me deparo com resisténcia por parte de alguns colegas de trabalho.
Logo eu até encontro um espaco para compartilhar minhas sugestoes, anoto
algumas ideias. Mas desenvolver as minhas atividades tem sido um dos
grandes desafios. O meio comercial se renova, mas algumas pessoas sao
bastante resistentes a esta ideia (Colaborador B).
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De acordo com os dados levantados nesta afirmativa cerca de 66,7%
conseguem ver uma abertura para troca de ideias, sugestdes de melhorias e fazem
parte de um time que alimenta esse ambiente de desenvolvimento. 26,9% concordam
parcialmente que encontram um ambiente para tomada de decisbes de maneira
independente, propér novas ideias e colocar em pratica atividades. Mas em alguns
casos, como por exemplo no que foi decrito acima, encontram resisténcia por parte
de outros colaboradores. E 6,4% dos colaboradores, consideram que 0 cargo ou
funcdo desempenhada influencia no seu grau de autonomia para a situacao em
questao.

Com relacao as percepgdes sobre a cultura organizacional, com base nos
dados obtidos. Analisando as respostas dadas para a segunda e terceira afirmativa.
Verificou-se que 93,33% dos colaboradores concordam que a cultura da empresa
onde trabalham propiciam para eles um ambiente de coorperagédo e crescimento. E
percebem que ha um espaco para troca de ideias, autonomia sobre as tomadas de
decisdao pertinentes, e consequentemente desenvolverem suas atividades. Em
contrapartida 6,67% nao concorda que exista esse ambiente.

Tomando por base as justificativas ques os respondentes descreveram
para tal grau de concordancia, € possivel considerar que por ser uma area competitiva,
ter um ambiente que faca os trabalhadores se perceberam valorizados e tratados com
humanidade faz total diferenca sobre a sua percepcdo quanto a cultura
organizacional. Ter colegas de trabalho que incentivam e colaboram para criar um
ambiente de ajuda mutua e desenvolvimento independente do cargo ou fungéo
desempenhada diminuem as chances de se deparar com problemas como por
exemplo, resisténcias as mudancas, falta de empatia, desmotivagao etc.

Quarta afirmativa: Ja tive conflitos entre as minhas expectativas e a cultura
de uma empresa. Onde as respostas se dividiram entre 9 (nove) respondentes
apontando concordarem totalmente, e 6 (seis) respondentes concordaram
parcialmente.

Somente 6 (seis) sentiram-se a vontade para descrever e exemplicar

melhor a sua escolha na escala aplicada no questionario.

Na minha primeira experiéncia profissional, tive um dificil processo de
adaptacdo. N&o sei dizer ao certo se foi um excesso de expectativa criada
com o ambiente que eu ia encontrar ou se realmente aquela equipe de
comercial pra qual fui direcionada tinha uma subcultura bem diferente da que
aparentemente a empresa praticava (Colaborador F).
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O clima organizacional que tive conflitos foi minha ultima experiéncia antes
de fazer parte da geréncia de mercado. E lidar com um ambiente onde os
valores e clima ndo condizem com o0s seus torna a rotina de trabalho muito
massante. Isso sem duvidas foi um dos pesos que fizeram eu colocar na
balanca se valeria a pena continuar em um lugar que ndo compartilho de uma
sinergia positiva (Colaborador H).

Ja trabalhei em uma empresa que de maneira subjetiva dava maiores
privilégios aos colaboradores do género masculino. Nao encontrava um local
de fala ou muita das vezes brincavam com o que eu fazia, tirando piadas e
isso me consumia ao ponto de nao ter mais vontade de ir para o trabalho.
Entao, decidi pedir minhas contas (Colaborador M).

Dentre as experiéncias que ja tive no mercado de trabalho na &rea comercial.
Ja vi de tudo um pouco, desde intolerancia religiosa a situagdes de abuso de
autoridade. Fora a total abstencdo com relagéo ao trabalho remoto ou hibrito.
Era uma empresa pequena e muito rigida para ndo dizer arcaica. Minha
melhor decisdo foi conseguir 0 maximo de conhecimento, experiéncia e ter
ido atras de outras oportunidades (Colaborador N).

Acredito que as mudancas de gestdo acabam afetando o clima da
organizagdo. Algumas maneiras de conduzir a equipe podem me afetar ou
afetar um parceiro(a) de equipe de forma e intensidade diferente. Ja tive
algumas divergéncias no sentido de acreditar que um clima ideal seria
diferente do que estava vivenciando, mas nada ao ponto de me fazer desistir
de continuar dando o meu melhor (Colaborador L).

Quem decide trabalhar na &rea comercial precisa entender que independente
de qual empresa ira trabalhar encontrara uma cultura e as suas subculturas.
Na minha opinido os conflitos servirdo para um amadurecimento. Claro, salvo
algumas excecoes que ndo se cabe uma tolerancia. Mas no mais é comum
existir esse conflito de interesses afinal a empresa estara de um lado e vocé
do outro (Colaborador J).

Gréfico 4 — Dados referentes a quarta afirmativa do questionario
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Fonte: elaborado pela autora (2022)

De acordo com Robbsins (2005), depois de entrar para uma organizagao,

0 novo membro passa por um processo de socializacdo que compreende alguns
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estagios: o estagio de encontro, metamorfose e que por consequéncia gerara
resultados como produtividade, comprometimento e rotatividade.

Ao analisar as respostas sobre a primeira e quarta afirmativa. Sobre a
realizacdo de pesquisas a respeito de conhecer melhor uma empresa antes ou
durante um processo seletivo, observou-se que 66,67% dos colaboradores realizam
buscas de informacgdes sobre a cultura, valores, missdo e visdo que a organizagao
tem. Seja através de amigos, paginas na internet, comentarios disponiveis no google
etc. Enquanto 33,33% nao chegaram a realizar uma pesquisa a respeito. E esse tipo
de atitude impacta consideravelmente sobre os possiveis conflitos de interesses entre
empresa e trabalhador. Verificou-se que 100% concordam que tiveram um conflito
entre as expectativas e a realidade com relacao a cultura organizacional.

Uma decisao tomada por impressdes tem suas chances de falhas. Ao pedir
informacgdes sobre a cultura de um local de trabalho para outra pessoa, existem as
chances de nao existir um equilibrio ou pontos em comum sobre como realmente as
coisas funcionam, pois estara coletando informagdes com base nas percepgdes de
uma outra pessoa e isso inclui valores, crencas dentre outros critérios levados em
conta que possam ser diferentes. Levando consequentemente a uma possivel
frustracdo ou falha na comunicacdo. Além de ressaltar que dentro de uma cultura
organizacional, existem as subculturas, que influenciam os que fazem parte dela.

Quinta afirmativa: A cultura organizacional influencia ou ja influenciou meu
desempenho profissional e planos para a carreira. Para esta afirmativa, foram obtidas
12 (doze) respostas sinalizando que concordavam totalmente e 3 (irés) respostas

informando que concordavam parcialmente.

Gréfico 5 — Dados referentes a quinta afirmativa do questionario
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Fonte: elaborado pela autora (2022)



38

Inicialmente ndo me identificava com nenhum tipo de profisséo, fiz varios
testes online. Até que por fim precisava pagar as contas e consegui uma
oportunidade em uma empresa de médio porte na area comercial. Isso me
levou a investir novamente nos meus estudos para melhorar minha
performance e conseguir conquistar novos cargos. Acredito sim que a cultura
dessa empresa teve influencia sobre meu desempenho e o rumo profissional
que eu teria (Colaborador G).

Apesar de me considerar uma pessoa bem relacionada e de sorte, acho que
a cultura influenciou parcialmente no meu desempenho, pois sempre foquei
em atingir minhas metas e gerar resultados. Ndo costumo ser uma pessoa
que gosta de mimos como meio de me satisfazer. Basta ser bem remunerado
que o restante corro atras (Colaborador J).

Ja troquei de emprego duas vezes em um ano por ndo me sentir pertencente
ao ambiente no qual estava trabalhando e ndo ver a chance de mudar de
area. Procurei outras oportunidades que néo oferecessem tdo somente bons
beneficios como vale transporte, alimentagao, plano de saude. Mas também
um plano de cargos e salario bem definido, onde eu enxergasse ali um futuro
(Colaborador F).

Nao vejo a possibilidade de uma pessoa se destacar em uma empresa que
nao se sente bem. Que tem valores, crengas que cofrontam com os seus
valores. Logicamente a cultura de uma empresa influencia demais na carreira
profissional de qualquer pessoa (Colaborador D).

Logo, se torna importante todas as fases que acontecem durante o
processo de socializacdo. Também através da pesquisa foi possivel constatar que
todos concordam que a cultura organizacional ja influenciou ou influencia o
desempenho e planos para a carreira. Em diferentes situacgdes, fica claro que o meio
organizacional impacta de maneira positiva ou negativamente. Como nas situagdes
citadas pelos respondentes, ambientes que se percebem uma intolerdncia ou
hostilidade dificilmente conseguirdo reter seus talentos. Ja empresas que incentivam
e desenvolvem programas de aprendizagem, treinamentos, recompensas seja ela
financeira ou através de premiagdes simbdlicas, instigam nos seus trabalhadores a

perspectiva de futuro e crescimento profissional, além de uma qualidade de vida

4.2.2 Identificar eventuais motivos para a intencao de rotatividade e evasao
organizacional

Nesta segunda parte da pesquisa com o intuito de identificar possiveis
intencbes de rotativididade. Foram listadas mais cinco frases para que fosse
assinalado na escala de acordo com o seu grau de concordancia. E logo em seguida,
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caso se sentissem a vontade descrever um motivo ou situagdo que justificasse a
escolha da opg¢ao que concordou.

Sexta afirmativa: Ja pensei em pedir demissdo da empresa na qual
trabalho. E para esta frase as respostas obtidas foram de 4 (quatro) colaboradores
sinalizando que discodam totalmente, 2 (dois) respondentes informaram que

concordam parcialmente e os outros 9 (nove) confirmam que concordam totalmente.

Gréfico 6 — Dados referentes a sexta afirmativa do questionario
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Penso que o conhecimento transforma vidas e as oportunidades quando nao
aproveitadas, se tornam motivos de lamentagdo. Tenho como objetivo
pessoal e profissional conseguir morar fora do pais. E para isso venho me
organizando. Por mais que eu tenha um ambiente confortével, ainda néo é
onde eu quero realmente chegar (Colaborador F).

A maternidade mudou a minha vida. E com a pandemia vi a necessidade de
estar cada vez mais perto da minha familia e do meu lar. Por este motivo ja
cogitei a possibilidade de conseguir uma outra oportunidade de emprego que
fosse mais flexivel e me permitisse trabalhar de casa (Colaborador D).

A possibilidade de trocar de empresa é uma questdo muito delicada. Pois
tenho muitos anos de casa e nao sei se saberia me adaptar a um novo
universo, outros processos. Me sinto confortdvel com as atividades e
ambiente que trabalho (Colaborador L).

Ja cheguei a receber uma proposta de emprego em uma outra empresa e por
esse motivo pensei na mudangca. Mas os beneficios que ofereciam nao
superavam os que ja usufruo (Colaborador B).

Sempre tive uma curiosidade por aprender novas atividades, conhecer outras
profissbes embora tenha uma formagdo na area comercial, gosto de me
aventurar em conhecer outras areas e se surgir uma chance de me tirar da
zona de conforto e encontrar uma nova habilidade com certeza aproveitaria.
Por isso ndao descarto a possibilidade de um dia mudar de empresa
(Colaborador N).

De acordo com Macey e Schneider (2008), as caracteristicas do trabalho

como por exemplo, desafio, variedade e autonomia. Além da lideranc¢a influenciam o
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engajamento. O apoio social de colegas, a natureza da lideranga e a qualidade da
relagio com o gestor também foram identificados como antecedentes do
engajamento.

Enquanto alguns colaboradores apresentam uma tendéncia a permanecer
por muitos anos e criar um legado em uma unica empresa. Existem outros perfis de
profssionais mais dinamicos. Que ambicionam novos desafios e buscam sempre
melhores condi¢des para sua vida pessoal e/ou profissional.

Ao analisar a porcentagem de pessoas que ja pensaram em pedir demissao
do atual emprego corresponde a 63,63% e somente 36,37% nao pensaram. Isso se
resulta por diferentes motivagées como por exemplo das justificativas dadas para ter
se pensado em uma movimentacao entre empresas, esta no interesse de morar em
outro pais, em um dos casos foi citado a maternidade, o novo normal apds pandemia
fez também que muitas pessoas passasem a perceber o trabalho feito de casa com
outros olhos e vissem uma oportunidade de estar mais proximo da familia. Ou por
simplesmente gostarem de novos desafios, aprender novas atividades, ampliar os
horizontes do conhecimento e desenvolver novas habilidades. Ao contrario de outros
respondentes que preferem se manter em uma zona de conforto.

Sétima afirmativa: Identifico oportunidades de crescimento e
desenvolvimento da minha carreira onde trabalho atualmente. Para esta afirmativa
foram identificados 8 (oito) respondentes que concordaram totalmente, 6 (seis)

concordaram parcialmente e 1 (um) discorda totalmente.

Grafico 7 — Dados referentes a sétima afirmativa do questionério
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Apesar de ter uma formacao superior, nao identifico uma oportunidade de
crescimento na area atualmente. Meu gestor dificiimente conversa com a
equipe sobre possibilidade de promocéao (Colaborador J).

Tenho quase 25 anos de casa e no decorrer desse tempo ja atuei em outras
areas pertencentes a essa empresa. E sou uma prova viva de que existem
oportunidades de criacdo de uma carreira seja de maneira horizontal ou
vertical (Colaborador L).

Antes de fazer parte da area comercial, eu trabalhei por trés anos no setor
financeiro e recebi o convite para fazer parte do time e nao pensei duas vezes
na hora de aproveitar essa chance (Colaborador N).

Talvez por perceber uma tendéncia de que as relagdes interpressoais
acabam influenciando muito mais do que as habilidades técnicas. Tenho a
impressdo que ha uma certa possibilidade de crescimento, mas néo tao
baseadas assim na meritocracia (Colaborador M).

Oitava afirmativa: Ja cheguei a pedir demissdo de um emprego no qual eu
nao estava mais satisfeito. Onde as respostas colhidas nesta afirmativa foram de 14
(quatorze) respondentes concordarem totalmente, 1 (um) sinalizou que discorda
parcialmente e 0 (zero) para as outras opcdes da escala.

Gragico 8 — Dados referentes a oitava afirmativa do questionério
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Fonte: elaborado pela autora (2022)

Em uma das empresas que ja trabalhei houve uma incompatibilidade de
horarios. Naquele periodo eu além de trabalhar em horario comercial,
também estudava a noite e isso estava atrapalhando demais meu rendimento
académico, além da distancia que levava quase duas horas no transito para
chegar até 14 (Colaborador A).

Ja tive experiéncia que posso classificar como traumética. Tive uma péssima
gestédo baseada em gritos, autoritarismo e ego. Ndo consegui me manter por
muito tempo motivada a dar o meu melhor sem me sentir valorizada como ser
humano e profissional (Colaborador E).

A area comercial € bastante movimentada e temos que aprender muita das
vezes a dangar conforme a musica do mercardo. E ele ndo quer saber se
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vocé sabe todos os ritmos. Essa comparacédo apesar de simples para mim,
evidencia bem como funciona a questdo de rotatividade nessa area.
Infelizmente em algumas situagdes fica insustentavel permanecer em uma
empresa (Colaborador D).

Percebi que de uns anos pra ca passaram a falar mais e estudar mais sobre
a questao da saude mental e foi justamente por isso que ja pedi demissao do
meu antigo emprego, que por sinal recebia muito bem. Mas ndo chegava a
compensar todo o desgaste emocional psicolégico. Aquela pressédo pela
produtividade mesmo em meio a uma pandemia (Colaborador G).

A partir da andlise das respostas descritas é possivel identificar que nao ha

mais uma relacdo de harmonia entre as expectativas dos integrantes de uma

empresa, a tendéncia € contribuir para um alto indice de rotatividade, para os casos

que nao sédo tratados ou trabalhados para serem convertidos em retengéo de talentos.

Nona afirmativa: Considero-me uma pessoa comprometida com as minhas

atividades, engajada e satisfeita com o local de trabalho. 7 (sete) informaram

concordar totalmente com esta afirmativa, enquanto 5 (cinco) escolheram a opgéo que

concordam parcialmente e 3 (trés) sinalizaram para a opgéo de discordo parcialmente.

Em determinadas situagdes me sinto bastante confiante e segura com
relagdo ao meu rendimento no trabalho. Mas a falta de recompensas me faz
ficar em determinados momentos desmotivada e questionando se realmente
vale a pena tanto esforgo (Colaborador K).

Me sinto bem orientada, consigo tirar as ddvidas com meus parceiros de
empresa. Vejo que ha uma harmonia entre as equipes que fazem parte da
geréncia de mercado e isso colabora pra que eu continue preservando pela
qualidade, eficiéncia e eficacia dos processos 0s quais sou responsavel
(Colaborador M).

Acredito que o local de trabalho se ndo oferecer um conjunto de subsidios
que criem um ambiente confortavel para o desenvolvimento das atividades,
dificilmente tera um funcionario produtivo ou feliz. Por algumas situagbes
particulares as vezes ndo se trata do ambiente fisico em si, mas das pessoas
que fazem parte dele (Colaborador G).

O comprometimento € visto como uma relagdo afetiva onde o individuo

deseja dar algo de si proprio para contribuir com o bem estar da organizacao e,

portanto, deseja contribuir para o alcance dos objetivos da organizacdo. (Oliveira,

2009).
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Grafico 9 — Dados referentes a nona afirmativa do questionario
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Fonte: elaborado pela autora (2022)

Ao se avaliarem a nona e oitava afirmativas, percebe-se que como
profissionais comprometidos, engajados e satisfeitos, 80% dos respondentes
confirmaram que se veem assim. O que coincide com 80% dos respondentes também
informarem que ja pediram demissdo de um emprego por ndo estarem satisfeitos.
Atraveés desses dados fica possivel a compreensao de que colaboradores que néo se
sentem bem orientados, tem sua saude mental afetada ou outras questdes pessoais.
Buscam por novas oportunidades em que tenha uma harmonia entre os que
participam dela. O que estimula a manter ou melhorar seus rendimentos nas
atividades desempenhadas e engajados em contribuir com algo a mais pela empresa.

Décima afirmativa: Considero validas e proveitosas todas as atividades que
o setor de Recursos Humanos da empresa desenvolve com os lideres e liderados.
Onde 4 (quatro) escolheram a alterativa que concordam totalmente, 8 (oito)
assinalaram a alternativa concordo parcialmente e 3 (trés) informaram que discordam

parcialmente.

Diferente de outras empresas das quais conheco ou tive contato, acredito que
as praticas adotas pelo setor de Recursos Humanos vém desenvolvendo um
trabalho muito bacana entre os trabalhadores. Como agdes virtuais que
estimulam a participagcéo de todos de maneira segura. Desde o processo de
integragdo com uma semana de imersao para conhecer a area comercial, 0os
servigos e produtos comercializados pelas casa, o publico que atendemos.
As equipes envolvidas etc. (Colaborador G).

Na minha opinido a empresa € uma das que financeiramente remunera
melhor seja de cargos administrativos até de lideranga. Mas poderia melhorar
com a realizagdo de treinamentos adequados e periddicos. Bem como a
aplicacdo de avaliacdes de desempenho bem orientado e principalmente
acompanhado. Para que ndo seja um trabalho em véo, para que os
trabalhadores percebam que séo assistidos (Colaborador L).



44

Existe uma necessidade de mudanca. A insisténcia de trabalho presencial
mesmo sabendo que alguns setores funcionam bem de maneira hibrida ou
totalmente remota, chega a me incomodar e fazer questionar se os lideres
conseguem de certa maneira defender a sua equipe e pensar em melhorias
no trabalho ou se preferem criar um falso cenario de que esta tudo em perfeita
harmonia para criar falsos indices de desempenho para o setor de Recursos
Humanos (Colaborador D).

Penso que poderia ser implantada alguma estratégia de premiacao seja esta
financeira ou simbdlica para fomentar o engajamento dos trabalhadores com
as atividades de rotina. Promover um ambiente mais acolhedor afinal
passamos boa parte das nossas horas convivendo com os colegas de
trabalho que com a nossa prépria familia. Como por exemplo uma sala de
jogos, biblioteca, participacdo dos lucros, dentre outros que colaboram para
fazer do local de trabalho um ambiente de bem estar (Colaborador ).

Para Gerstner e Day (1997), a qualidade da relacao entre lider e liderado é

preditiva de resultados individuais, grupais e organizacionais.

Grafico 10 — Dados referentes a décima afirmativa do questionario
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Fonte: elaborado pela autora (2022)

De acordo com Den Hartog, Boon, Verburg, e Croon (2012), a atuacao dos
gestores sao tdo ou mais importantes do que o conteldo das praticas de recursos
humanos, considerando-se que estes representam o principal filtro de informacéo e
conexao entre politicas escritas de recursos humanos e aquilo que efetivamente é
praticado.

Nesta segunda fase da pesquisa. Ao analisar a sétima e a décima
afirmativa. A identificacdo de oportunidades de crescimento e desenvolvimento da
carreira onde trabalham atualmente é percebida por 93,34% dos respondentes,
enquanto 6,66% nao identificam essa oportunidade de ascencao profissional no atual
emprego. O que leva a confrontar com as percepgdes tidas pelos mesmos sobre as
atividades desenvolvidas pelo setor de recursos humanos para com os lideres e
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liderados, pois 80% acham validas as agdes desenvolvidas, mas 20% discordam e
isso justifica em algumas situagdes a impressdo de que ndo se consegue ter um

ambiente que ofereca oportunidades de crescimento.

Quadro 8 - Sintese das conclus6es de acordo com os objetivos destacados

Obijetivo Conclusao

Os resultados em geral foram positivos. Os respondentes
percebem um espago que colabora para o desenvolvimento
profissional, além de existir um ambiente de coopreracao entre
os integrantes. E concordam sobre os conflitos comuns entre
as expectativas e influéncia da cultura no desempenho das
atividades e carreira dentro da organizagéo.

Conhecer caracteristicas sobre a
cultura organizacional com base
na experiéncia profissional na
area comercial de uma empresa
prestadora de servicos

Dentre os motivos destacados pelos respondentes como
motivacionais para a intencao de rotatividade estdao alguns
objetivos pessoais como de morar em outro pais, a
maternidade e desejo de estar mais proximo da familia, um
dos beneficios trazidos pelo home office ainda nao adotado
totalmente pela organizacao, além de beneficios financeiros,
alguns problemas de comunicagéo interna com lider ou busca
por novos desafios e experiéncias.

Identificar eventuais motivos
para a intengéo de rotatividade e
evasao organizacional

Ao realizar uma andlise dos dados, foi possivel concluir que

Analisar a relacao entre os 0s respondentes em sua maioria tem intencbes de

aspectos culturais e a intengdao  rotatividade, mas ndo estando relacionadas a cultura

de rotatividade organizacional. E sim por motivacées pessoais, objetivos de
carreira.

Fonte: elaborado pela autora (2022)

Oportunidades de melhoria sdo destacadas ao passo que o colaborador
independentemente da sua fungdo ou cargo passa a ser visto como uma peca
importante pro desempenho e funcionamento das atividades organizacionais.
Detentores de conhecimentos, habilidades e atitudes que fazem a diferenca e
apresentam potenciais de talentos a serem aproveitados.

Em algumas situacbes o setor de recursos humanos pode desenvolver
estratégias para agbes de integracdo e convivéncia. Mas se os trabalhadores nao
estiverem motivados a participar seja presencial ou virtualmente a tendéncia é nao
conseguir atingir o objetivo. Gestores que ndo conversam e nao discutem com seus
liderados sobre um plano de carreira para eles. Em alguns casos ter uma boa
remuneracao é o principal foco. Aplicar e monitorar avaliagcbes de desempenho, seria
uma das boas préticas para identificar potenciais e colaborar para ter equipes de alta

performance.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

No presente trabalho, buscou-se fazer um estudo para compreender como
a cultura organizacional pode influenciar na intencdo de rotatividade nos
colaboradores que atuam na area comercial de uma empresa prestadora de servigos.

Durante o desenvolvimento do estudo foi possivel realizar uma analise
acerca das caracteristicas percebidas pelos respondentes sobre a cultura
organizacional e na segunda parte da pesquisa analisar os respectivos motivos para
uma intencao de rotatividade. Através de um questionario dividido em dois momentos
para que fossem coletados dados suficientes para realizacdo de andlise e
consequentemente, atingimento dos objetivos desse trabalho.

O questionario aplicado virtualmente contendo questbes fechadas e
abertas para que possibilitasse uma coleta de dados com maior riqueza de detalhes,
tracando uma possivel tendéncia dentro da area comercial da empresa escolhida.

Portanto, pode-se concluir que a intencao de rotatividade dentro do setor
comercial na empresa prestadora de servicos estd em sua grande maioria atrelado a
fatores ndo se prendem tdo somente a cultura da organizagao. Um setor competitivo
como é natural ser um ambiente comercial, tende a instigar seus participantes a ter
essa busca por melhores condigdes seja nas atividades, ambiente, questdes pessoais
etc. A rotatividade acaba sendo uma consequéncia das ambicdes e desejos pessoais
dos colaboradores. Cabendo a empresa realizar entrevistas de desligamento ou
periodicamente aplicar avaliagbes de desempenho ou de cultura organizacional para
que ajude em um mapeamento e discussdo sobre acdes de melhoria que possam
chegar a diminuir ou controlar esse cenario de intengédo de evasao.

Durante o desenvolvimento deste trabalho, um fator limitante estava sobre
nas pesquisas bibliograficas que realizei voltadas para a rotatividade que tive
dificuldades e achei poucos estudos disponiveis. Além da nao realizagdo de
entrevistas, pois devido as restriches sanitdrias e buscando atingir um ndmero
consideravel de respondentes optou-se pela aplicacdo de questionario para ter um
retorno dos dados de maneira mais rapida, registradas sem que houvesse a
possibilidade de alteracdo das informag¢des com base nas minhas impressoes.

Para finalizar, nota-se a possibilidade de realizacdo de mais estudos que
se aprofundem sobre esse assunto. Ja que se trata de uma questao enfrentada por

muitas outras areas organizacionais, ficando como sugestédo para pesquisas futuras a
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escolha de outras empresas prestadoras de servigos, como por exemplo na area da
saude, em hospitais.

Destaca-se também como oportunidade de estudos futuros voltados para
pesquisas no setor de recursos humanos, suas atividades direcionadas para a gestao
de pessoas. Além de pesquisas que busquem identificar a contrugdo da carreira
profissional, objetivos e demais fatores que influenciam os colaboradores em suas

tomadas de decisbes.
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2.

3.

APENDICE A - QUESTIONARIO DA PESQUISA

Questionario - Cultura organizacional e Intencoes de
rotatividade

Este questiondrio tem por finalidade fornecer dados de maneira andnima. Que contribuam
para a analise da pesquisa e elaboracao do trabalho de conclusao de curso de
Administracao realizado pela aluna da Universidade Federal do Ceara.

Destinado ao pablico que tem experiéncia na area comercial. Ratifico a necessidade das
veracidades nos dados fornecidos e sempre gue se sentir confortdavel descrever
justificando a sua escolha entre uma das opgdes de escala.

*Obrigatorio

Perfil do respondente

1. Geénero:*

Marcar apenas uma oval.

[ ) Masculino
() Feminino
) Outro

Faixa etaria: *
Marcar apenas uma oval.

() Entre 18 e 24 anos
() Entre 25 e 30 anos
() Entre 31 e 40 anos

() Entre 41 e 45 anos

() Acima de 50 anos de idade

Grau de escolaridade: *
Marcar apenas uma oval,

'\'_\.3 Ensino fumdamental incompleto
'\'_? Ensino fundamental completo
'\'_? Ensino médio incompleto

'\'_? Ensino médio completo

'\'_'? Ensino superior incompleto
'\'_'? Ensino superior completo

.\'_'j Pds - graduacao e outros

51
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4. Renda Familiar: *

Considera SM = Saldrios minimos. Renda mensal familiar = renda de todos os familiares que moram com
voces.

Marcar apenas uma oval.

) De 0 a 2 salrios minimos

() De 2 a4 salarios minimos

(_:} Acima de 4 salarios minimos

5. Tempo de experiéncia na area comercial: *

Experiéncia profissional seja considerando desde as modalidades de jovem aprendiz, estdgio e CLT.
Marcar apenas uma oval.

() Entre 6 meses a 1 ano

() Entre 1 e5anos

(") Entre 6 e 10 anos

() Acima de 10 anos
Cultura organizacional - percepgao e experiéncias

Serao listadas abaixo, algumas afirmativas para serem lidas e marcadas de acordo

com o seu grau de familiaridade com a situacao na qual ela apresente.
Considere 1 como discordo totalmente, 2 discordo parcialmente, 3 nem discordo e nem concordo. 4 concordo
parcialmente e 5 concordo totalmente

7. Quando me interesso ou participo de um processo seletivo. Costumo pesquisar

e avaliar a cultura, valores, visdo, e missao da organizacao. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente [ Concordo totalmente

8. Por gentileza, descrever situagoes ou motivos pelo qual marcou a resposta
anterior, caso sinta-se a vontade.
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9. Acultura da empresa da qual faco parte estimula e cria um ambiente de
cooperacio e crescimento profissional entre os colaboradores. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

10.  Por gentileza, descraver situagdes ou motivos pelo qual marcou a resposta
anterior, caso sinta-se a vontade.

11.  Percebo que tenho espaco para expor minhas ideias, tomar decisbes e
desenvolver minhas atividades. *

Marcar apenas uma oval.

Dizcordo totalmente Concordo totalmente

12.  Por gentileza, descrever situagdes ou motivos pelo qual marcou a resposta
anterior, caso sinta-se a vontade.

13.  Jative conflitos entre as minhas expectativas e a cultura de uma empresa. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

14.  Por gentileza, descrever situagdes ou motivos pelo qual marcou a resposta
anterior, caso sinta-se a vontade.
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15. A cultura organizacional influencia ou ja influenciou meu desempenho
profissional e planos para a carreira. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

Intencéo de rotatividade - percepgdes e experiéncias

Serao listadas abaixo, algumas afirmativas para serem lidas e marcadas de acordo

com o seu grau de familiaridade com a situagdo na gual ela apresente.

Considere 1 como discordo totalmente, 2 discordo parcialmente, 3 nem discordo e nem concordo, 4 concordo
parcialments e 5 concordo totalments

16. Por gentileza, descrever situacdes ou motivos pelo qual marcou a resposta
anterior, caso sinta-se& a vontade.

17.  Ja pensei em pedir demiss&o da empresa na qual trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

18.  Por gentileza, descrever situagbes ou motives pelo qual marcou a resposta
anterior, caso sinta-se a vontade.

19. Identifico oportunidades de crescimento e desenvolvimento da minha carreira
onde trabalho atualmente. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

20. Por gentileza, descrever situagbes ou motives pelo qual marcou a resposta
anterior, caso sinta-se a vontade.
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21.  Ja cheguei a pedir demissdo de um emprego no qual eu no estava mais
satisfeito. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

22.  Por gentileza, descrever situagdes ou motivos pelo qual marcou a resposta
anterior, caso sinta-se a vontade.

23. Considero-me uma pessoa comprometida com as minhas atividades, engajada
e satisfeita com o local de trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

24, Por gentileza, descrever situagdes ou motivos pelo qual marcou a resposta
anterior, caso sinta-se a vontade.

25. Considero validas e proveitosas todas as atividades que o setor de Recursos
Humanos da empresa desenvolve com os lideres e liderados. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

26. Por gentileza, descrever situagdes ou motivos pelo qual marcou a resposta
anterior, caso sinta-se a vontade.



