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RESUMO

Diante de um cendrio caracterizado pela rapidez das mudancas, a gestdo estratégica
alinhando os valores ao comportamento dos funciondrios torna-se essencial para a
sustentabilidade das organizagcdes. O posicionamento no mercado e o modelo de gestdo
definem o alinhamento estratégico da organizacdo afetando diretamente as pessoas, os
processos e os recursos de forma coerente para se alcancar os objetivos. Umas das maiores
preocupacdes das empresas sd@o o crescimento do indice de rotatividade e a necessidade de
suprir a auséncia dos demitidos com novas admissdes. Para compreender os motivos da
rotatividade de pessoal e propor acdes de melhorias para reduzir o turnover desenvolveu-se
um estudo na empresa Limp Limpeza Ltda. Foram coletados dados das entrevistas de
desligamento ocorridas entre dezembro/2010 a maio/2011. Neste periodo, evidencia-se um
grande nimero de desligamentos por pedido de demissdes, cujas maiores causas foram:
melhores oportunidades profissionais e motivos particulares. A partir dos resultados obtidos
foram sugeridas melhorias com o intuito de propiciar bem estar aos funciondrios, evitando
elevar o indice de rotatividade e causando uma transformacdo sociocultural na empresa com
base nos valores que consequentemente causard impacto nos negdcios e nos clientes.

Palavras-Chave: Rotatividade. Turnover. Transformagdo Sociocultural.
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1 INTRODUCAO

A crescente complexidade de tarefas no dia a dia das organizacOes exige dos
empregados uma imensa capacidade de adaptar-se as mudangas, maior flexibilidade e
criatividade para superar os desafios.

Diante das superacdes, aparece o inesperado stress, que abala o individuo
emocionalmente afetando o ambiente de trabalho.

E importante que se tenha um entendimento das questdes e razdes pelas quais as
organizacdes passem a se preocupar com o Bem estar dos seus funciondrios, pois se sabe que
as consequéncias refletem nos resultados das organizacoes.

O aquecimento da economia intensifica cada vez mais a briga por trabalhadores entre
as empresas. O setor de limpeza profissional, o segundo que mais emprega no pais, disputa
vagas com profissionais da construgdo civil.

A escassez de mao de obra qualificada e a alta rotatividade de funciondrios estdo entre
as principais dificuldades desses setores.

As empresas de limpeza profissional faturaram R$ 9,2 bilhdes e somaram 1,5 milhdes
de empregos em 2009, segundo a Abralimp.

No final de 2008 e no primeiro semestre de 2009, o setor de limpeza aproveitou a crise
para incorporar parte dos profissionais da construgdo, deste ano em diante, a disputa foi
crescente, pois o perfil destes trabalhadores é o mesmo.

Por conta da indisponibilidade de mao de obra qualificada no mercado, as empresas
estdo desenvolvendo acdes de treinamento e capacitacdo, pesquisa de novas fontes de
recrutamento, parcerias com fontes de capacitacdo externa e com o sindicato laboral para
enfrentar esta situacao.

Diante desta realidade, as empresas estdo enfrentando muitos desafios na busca da
férmula certa, pois cada colaborador tem necessidades e expectativas diferentes. Saber como
motivar as pessoas? O que fazer para reter os bons funciondrios? O que oferecer em troca por
suas competéncias?

Por outro lado, cabe também ao funcionario manifestar o desejo de automotivacao,
buscar de forma espontianea as oportunidades de crescimento, novos conhecimentos, novas
habilidades e sugerir melhoria em seus processos.

O turnover nas organizagdes deve ser observado com atencdo pelos gestores e drea de

Recursos Humanos a fim de evitar a perda de talentos e desmotivacao das equipes.
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O proposito deste trabalho € diagnosticar através das entrevistas de desligamento dos
funciondrios da empresa Limp Limpeza Ltda os fatores que causaram mal estar no ambiente
de trabalho levando-os a desligar-se da empresa por pedido de demissd@o. No decorrer deste
trabalho serd relatada a situag@o problemadtica existente na organizacdo, objetivos especificos,
importancia da pesquisa e justificativas da existéncia do trabalho.

Serdo também relatados assuntos de fundamentacdo tedrica que embasam as teorias €

servem de subsidios para as tomadas de decisoes.

1.1 SITUACAO PROBLEMATICA E PERGUNTA DE PESQUISA

Neste capitulo serdo apresentados a caracterizacdo da empresa Limp limpeza e

Servicos Ltda e o relato da situacdo problemdtica estudada ao longo do trabalho.

1.1.1 Empresa

Figura 1 - Sede da Limp Ltda em Porto Alegre
Fonte: Site Grupo STV
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A empresa STV Seguranca Ltda, caracteriza-se por ser um grupo empresarial, tendo o
seu ponto forte a prestagcdo de servigos de seguranca patrimonial.

Possui aproximadamente 3.000 (quatro mil) funciondrios alocados nas mais diversas
regides do Estado do Rio Grande do Sul, conta com seis unidades incluindo a matriz que se
localiza em Porto Alegre.

Sua fundacdo se deu em 1987, quando foi adquirida pelos atuais sdcios, iniciando suas
atividades com os servicos de transporte de valores.

Durante esses 23 anos a STV buscou desenvolver um portfélio de produtos e servigos
a fim de oferecer a seus clientes um servigco completo. Criou entdo a SERPO, especializada na
prestacdo de servigos de portaria, sendo que juntamente com essa prestacdo de servicos,
também eram prestados servi¢os de higienizag¢do e conservagio, mas sem ter a especializagao
necessdria para esse tipo de servico.

Na ansia de satisfazer cada vez mais seus clientes a STV criou a LIMP Limpeza Ltda,
que passou a atuar em meados de 2004 prestando servicos de limpeza, higienizacdo e
conservacgao. Iniciou suas atividades, em um primeiro momento apenas migrando os clientes
que anteriormente eram atendidos pela SERPO para o seu cadastro de clientes.

E considerada uma empresa de médio a pequeno porte, com relacio ao seu
faturamento e nimero de clientes que giram em torno de R$ 200.000,00 (duzentos mil reais)
mensais e 190 respectivamente, sendo que o ndmero de funciondrios fica em
aproximadamente 226.

Com relacdo ao atendimento, a LIMP divide-se em trés partes: operacional,
administrativo e comercial, sendo que o operacional é composto pelos funciondrios de ponta
(auxiliares de limpeza, servicos gerais e zeladores), supervisores e auxiliar operacional, o
administrativo fica responsavel por toda parte burocritica da empresa, e o comercial € o
responsavel direto pelo crescimento da empresa, que ocorre a partir das vendas alinhadas com
o setor operacional.

No periodo de dezembro/2010 a maio/2011 constam no perfil estatistico da empresa os

seguintes dados dos funciondrios:
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Grafico 1 - Sexo dos funcionarios
Fonte: Elaborado pela autora (2011)

O gréfico 1 demonstra que dos 226 funciondrios, 29,20% sao homens e 70,80% sao

mulheres.
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Grafico 2 - Estado civil dos funcionarios
Fonte: Elaborado pela autora (2011)

Quanto ao estado civil dos funciondrios, em primeiro lugar com 56,19% estdao os
casados, os solteiros representam 40,71%, seguidos de 1,33% para os divorciados e vilivos,

restando 0,44% para os desquitados.
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Griéfico 3 - Grau de inscri¢do dos funciondrios
Fonte: Elaborado pela autora (2011)

Observa-se no grafico 3 que o indice de escolaridade é muito baixo, deixando o maior
percentual na faixa de 35,40% para os que concluiram de 5* a 8 série do ensino fundamental.
28,76% dos funciondrios nao conseguiram concluir o ensino médio e 25,22% concluiram esta
mesma etapa. Para os que cursaram até a 4* série do ensino fundamental o indice ficou em
6,19%. O percentual de 2,65% revela que estes funciondrios ingressaram O curso superior €
nao concluiram, deixando 1,78% para os que conseguiram concluir, que neste caso especifico

sdo funciondarios administrativos.
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Griéfico 4 - Admissdes
Fonte: Elaborado pela autora (2011)



15

Dos 94 funciondrios admitidos neste periodo, 97,88% foram contratados por tempo

indeterminado e 2,12% ainda encontra-se em contrato de experiéncia.
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Grifico 5 - Desligamentos
Fonte: Elaborado pela autora (2011)

Este grifico demonstra os tipos de desligamentos ocorridos no periodo, sendo que dos

77 funcionérios desligados, 12,98% foram dispensados sem justa causa, 2,60% moveram

processo trabalhista conta a empresa, 20,78% foram desligados por término de contrato e

63,64 % pediram demissao.

Os dados acima revelam o perfil das pessoas que procuram diariamente o RH da

empresa em busca de oportunidade, estes profissionais sdo em sua maioria eminentemente

formada por mulheres com baixo nivel se escolaridade.

As mulheres trabalhadoras da drea de limpeza e conservacdo pertencem a uma
categoria socialmente desprestigiada, ocupacionalmente desqualificada e, pelo locus
social que ocupam, estdo particularmente sujeitas ao sofrimento ético - politico e a
dindmica da inclusdo / exclusdo. Em outros termos: encontram-se enredadas numa
teia soturna - sdo mulheres, pertencem a camadas economicamente desfavorecidas,
possuem baixa escolaridade e realizam servicos socialmente desprestigiados e
desqualificados (DIOGO, 2005, p 14).
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1.1.2 Missao e valores

A missdo da empresa € prestar servicos de limpeza, higienizacdo e conservacio,
preservando o meio ambiente e a saide das pessoas.

Quanto aos valores, a Limp estrutura seus servigos em trés valores que norteiam cada
uma de suas necessidades:

1. Valorizacdo dos clientes: As relagdes profissionais sdo construidas e sustentadas
por valores como: ética, transparéncia e honestidade. Assim, junto com o cliente,
estabelece uma parceria duradoura, além de ter a certeza de que o sucesso deste
desafio s6 poderé ser obtido com o compromisso e empenho coletivo;

2. Qualificacdo dos Recursos Humanos: A gestdo de recursos humanos da Limp
permite que ela recrute, selecione e treine os profissionais de acordo com o perfil
de cada cliente, deixando-os aptos a exercerem suas atividades com qualidade,
seguranca e capacitacdo. O treinamento proporciona ao profissional um
conhecimento desde as relacdes interpessoais, postura, tipos de limpeza até o uso
adequado dos equipamentos;

3. Capacidade Operacional:

* Suporte de servigos: A forma de atuag@o para a execugdo do contrato sempre
ocorre a partir de um levantamento técnico-operacional. Apds a definicao dos
procedimentos e atividades adotadas em cada cliente, os supervisores atuam
constantemente na verificacdo, suporte e assessoria de cada contrato de
execucdo;

* Atendimento personalizado e qualidade: A estrutura operacional da Limp esta
voltada para estabelecer junto com os clientes as atividades e planilhas de
rotinas, além de dimensionar e adequar o trabalho de acordo com a necessidade
de cada um. Assim, garante solucdes eficazes, econOmicas e personalizadas;

* Equipamentos e produtos: Oferecemos sistemas de controle de consumo que

proporcionam seguranga, economia € preservam o meio ambiente.



1.1.3 Organograma da empresa

Caxias do Sul sao as areas de atuacdo da Limp Ltda. Trabalha focado por divisdes como:
Corporativo Matriz, Servigos (portaria e vigilancia), Alarmes (alarmes monitorados, SPP),
Protecdo de Valores (Transporte de valores, tesouraria, escolta armada), LIMP (servigos de
limpeza) e Centro de Treinamento (formacao vigilante, porteiros, limpadores). Na unidade de

Porto Alegre cada divisao € administrada por um gestor, sendo que em Novo Hamburgo e

O Grupo STV atua dividido por unidades, sendo que Porto Alegre, Novo Hamburgo e

Caxias do Sul o mesmo gestor é responsavel por varios produtos.

diretor executivo do grupo STV, gestor da LIMP, seguido do lider administrativo que tem

como subordinados a monitora e o departamento de pessoal, os lideres operacionais que dao

O organograma abaixo demonstra a estrutura organizacional da empresa, onde tem o

suporte para a auxiliar operacional, e o consultor comercial para a assistente comercial.
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Figura 2 - Organograma do Grupo STV

Fonte: Intranet STV 2011
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1.1.4 Principais concorrentes

* Top Service

* Guaiba Service

* Gold Service

* Lider Organizagao de Servicos de Limpeza Ltda.
* Rodrigues Asseio e Conservagdo Ltda.

* Boreal Sistemas de Limpeza Ltda.

* A3 Servigos Terceirizados Ltda.

1.1.5 Ambiente

A empresa em destaque busca contratar seus profissionais de acordo com o perfil e
necessidades de seus clientes. Atualmente vem enfrentando sérias dificuldades em
obter/recrutar mao-de-obra para esta atividade, devido a mao-de-obra pouco qualificada e
baixos saldrios. Todos os funciondrios recebem treinamento (ANEXO 1) sobre o uso e
conservagdo dos equipamentos individuais de protecdo (EPI) e ao assinarem o recebimento
destes, sdo novamente orientados sobre sua importancia de utilizacdo nas suas atividades
junto aos clientes (ANEXO 2). Muitas vezes, o funcionério acaba se desligando da empresa em
funcdo de melhores propostas. A empresa investe no seu funciondrio através de treinamento.
O treinamento valoriza este profissional e agrega a ele valor (um bem que € de conhecimento
apenas de quem o possui), assim, ao sair da empresa a pessoa leva consigo todo esse
conhecimento.

O grande desafio da empresa Limp Ltda é manter seus colaboradores treinados e
motivados no dia a dia de suas atribui¢cdes junto aos clientes, pois o grau de exigéncia destas
atividades estd cada vez maior.

Um dos fatores que influenciam na rotatividade e cancelamento de contratos sao as
auséncias dos funciondrios nos postos de trabalho, pois afetam a produtividade, geram
transtornos com substituicdes e abalam a identidade da empresa junto ao cliente.

O quadro abaixo demonstra que no primeiro trimestre de 2011 os principais motivos

das auséncias foram os atestados médicos e as faltas sem justificativas. Estes dados s@o
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preocupantes para a dire¢cdo da empresa e estd afetando diretamente a rentabilidade do grupo

STV.

limp Faltas periodo 01/01/2011 a 31/03/2011

limpeza e servicos.

JANEIRO FEVEREIRO MARCO
Motivos 2011 2011 2011 Total Geral:
Dias Pessoas Dias Pessoas Dias Pessoas Dias Pessoas
Atestado 92 18 43 13 30 15 165 46
Sem justificativa 17 1 49 12 66 28 132 51
Com justificativa 18 09 o7 05 15 06 40 20
Suspensao 01 01 04 02 03 03 08 06
Adverténcia 06 - 06 - - 12
Licenga 03 01 02 01 - - 05 02
Matrimonio
Licenca (Pat.) 05 01 03 01 - - 08 02
Folga 02 02 02 01 - - 04 03
Dispensa Integral 03 02 - - - - 03 02
Atestado filhos 09 02 01 01 01 01 11 04
menor 10 anos
Total 150 53 111 42 115 53 376 148

Quadro 1 — Controle de faltas
Fonte: Elaborado pela autora (2011)

Outro fator impactante na rotatividade € o baixo saldrio da categoria, que atualmente é
de R$ 572,00 e faz com que os funciondrios busquem no mercado uma proposta de maior

remuneracao a fim de atender suas necessidades.

SALARIO Reajuste PISO PISO REAJUSTE

ANO MES DE MINIMO do S.M. REGIONAL | CATEGORIA | INSALUBRIDADE (%)

ALTERACAO R$ % R$ R$ R$ 6 piso insalubridade salarial
1998 MAIO 130 -X-X-X- -X-X-X- 213,40 26,00 4,30 8,32 4,72
1999 MAIO 136,00 4,62 -X-X-X- 220,00 27,20 3,09 4,62 3,25
2000 MAIO 151,00 11,03 -X-X-X- 233,20 30,20 6,00 11,03 6,55
2001 MAIO 180,00 19,21 230,00 249,70 36,00 7,07 19,2053 8,47
2002 MAIO 200,00 11,11 260,00 273,54 40,00 9,55 11,11 9,74
2003 MAIO 240,00 20,00 312,00 323,40 48,00 18,23 20,00 18,45
2004 MAIO 260,00 8,33 338,00 341,51 52,40 5,60 9,16 6,06
2005 MAIO 300,00 15,38 374,67 364,08 60,40 6,61 15,27 7,76
2006 MAIO 350,00 16,67 405,94 379,19 75,84 4,15 7,20 7,20
2007 MAIO 380,00 8,57 430,23 397,39 79,48 4,80 4,80 4,80
2008 MARCO 415,00 9,21 488,40 429,10 85,82 7,98 7,98 7,98
2009 FEVEREIRO 465,00 12,05 523,07 480,80 96,16 12,05 12,05 12,05
2010 JANEIRO 510,00 9,678 559,16 527,33 105,47 9,678 9,678 9,678
2011 JANEIRO 545,00 6,862 597,98 572,00 114,40 6,862 6,862 6,862

Quadro 2 - Evolugdo salarial
Fonte: Site Sindasseio 2011
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1.1.6 Situacao problematica

Para Roesch (1996), problemas de pesquisa tratam-se de uma situa¢do nao resolvida,
podendo ser também a identificagcdo de oportunidades percebidas ou nao pelas empresas,
portanto define-se problema a partir de observagdes, teorias e métodos que se queiram aplicar
para testes.

O modelo mental do futuro € a visdo corporativa, responsdvel por amarrar a missao e
os valores a visao de futuro da empresa.

Acredita-se que a forte tendéncia para o futuro das empresas seja a sustentabilidade.

De acordo com Kotler (2010) as empresas véem a sustentabilidade como
sobrevivéncia da empresa no mundo dos negdcios no longo prazo, uma fonte de vantagem
competitiva, porém a sociedade vé como sobrevivéncia do ambiente e do bem-estar social no
longo prazo.

A adoc@o de praticas sustentdveis proporciona para as empresas uma maior economia
de custos, aumento da receita e valorizacdo da marca corporativa.

As empresas criativas se destacam no mercado pela necessidade de crescimento futuro
e por dedicar-se a aumentar a diferenciacdo, neste caso podendo incluir a transformagio no
estilo de vida de seus colaboradores.

Com o proposito de fazer com que os funciondrios da empresa Limp Limpeza Ltda
sejam criativos e motivados a desenvolver suas atividades junto aos clientes, este trabalho
visa desenvolver a¢des para contribuir com a mudanga dos modelos mentais.

Sabe-se que o alto turnover € sindbnimo de perda de produtividade e lucratividade,
abalando assim a satide organizacional. Causa também impacto na motivagdo das pessoas, no
comprometimento, que acaba gerando ainda mais absenteismo, mais rotatividade, interferindo
na credibilidade junto aos clientes.

Atualmente uma das maiores preocupacdes dos diretores e gestores da empresa em
destaque € o alto indice de absenteismo e turnover.

Analisando os indicadores sobre turnover da Empresa Limp Limpeza Ltda, constata-se
um grande nimero de desligamentos no periodo de dezembro/2010 a maio/2011 e dentre estes
a maioria por pedido de demissao.

Sendo o bem estar um investimento que permite melhorar os esfor¢os para humanizar
o trabalho buscando a melhoria na eficicia organizacional através da participagcdo das pessoas

contribuindo para alavancar os resultados da Empresa, quais outras formas que a empresa tem
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que se preocupar para poder gerar envolvimento e satisfacdo dos funciondrios, evitando o alto

indice de turnover e absenteismo?

1.2 OBJETIVOS

A seguir serdo apresentados 0s objetivos gerais e especificos que norteiam o estudo

proposto neste trabalho.

1.2.1 Objetivo geral

Analisar formas, além do bem estar, que a empresa tem que se preocupar para poder
gerar envolvimento e satisfacdo dos funciondrios, evitando o alto indice de turnover e

absenteismo.

1.2.2 Objetivos especificos

* Identificar os motivos dos desligamentos dos funcionarios;

* Analisar separadamente os motivos dos desligamentos identificados nas entrevistas
de desligamento;

* Desenvolver programa que visa contribuir na educacdo dos funciondrios e seus
dependentes gerando bem estar e satisfacdo possibilitando oportunidade de

crescimento profissional.

1.3 JUSTIFICATIVA

Num cendrio cada vez mais competitivo, a gestdo do turnover é fundamental para

sobrevivéncia de qualquer empresa, pois as pessoas sdo os principais ativos de uma
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organizacdo e suas saidas representam: perda de conhecimento, de capital intelectual, de
entendimento, de dominio dos processos e perda de conexdes com os clientes.

O turnover gera custos de tempo e de recursos, assim como perdas de dificil reparagao,
que vao além de custos diretos com admissdes e desligamentos: horas extras, que além da
perda financeira, sobrecarrega os pares; integracdo e orientacio do novo profissional;
treinamento e desenvolvimento da pessoa recém-contratada; tempo do profissional de RH e
de outros profissionais envolvidos, desde o recrutamento até a capacitacdo da nova pessoa;
menor produtividade, enquanto a pessoa estd no tempo de aprendizado; aumento de acidentes
e doencas; processos trabalhistas; entre outros. A gestdo do turnover preserva o capital
intelectual, o ambiente e a imagem da empresa.

Quando a empresa perde seus talentos, suas operacdes desequilibram-se, seus clientes
ficam confusos, contribuindo, assim, para o enriquecimento dos seus competidores.

Diante desta realidade, através dos registros encontrados nas entrevistas de
desligamento da empresa Limp Ltda, se propde a necessidade de avaliar quais os motivos que
levam os funciondrios a desligar-se espontaneamente do Grupo STV? Levando em
consideragdo que a queda da rotatividade entre os funciondrios permite um aumento
significativo na fidelidade dos clientes e que o elevado indice de perda de pessoas revela
problemas e desafios a serem superados, acredita-se que o grande investimento seja através da
transformacgdo sociocultural, onde a educagdo seja o pilar de sustentagdo para uma nova
proposta de valor estratégica entre funciondrios e empresa.

Atualmente, um dos temas que mais chama a atenc@o nas empresas € a valoriza¢do do
funciondrio em aspectos intangiveis e, portanto dificeis de medir o retorno como o bem estar
dos colaboradores.

Pesquisas apontam que bem-estar no trabalho exerce influéncia sobre a motivagao dos
funcionadrios afetando positivamente a eficicia organizacional.

Entretanto, a rotatividade pode ocorrer em qualquer empresa, mas, ao se qualificar os
trabalhadores, o risco acaba sendo menor, pois investir em educagcdo € no bem estar dos
funciondrios reduz turnover.

Klotler (2010) salienta que a empresa que demonstra fortes valores conquistard o
apoio dos empregados e aumentard a produtividade.

O resultado desta pesquisa contribuird para a tomada de decisdo da diretoria e gestores
no sentido de desenvolver a¢des com o propdsito de reduzir o turnover e obter ganhos na
reducdo dos custos com contratagdo e retengdao dos funciondrios, melhorando desempenho e

interagindo melhor com os clientes, reduzindo assim suas queixas.
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Através do programa estruturado e estratégia bem definida, espera-se gerar em cada
colaborador um sentimento de pertencimento € comprometimento com a missao, os valores e
visao da Empresa.

Por esta razdo, justifica-se a necessidade de promover uma Transformacao
Sociocultural na organiza¢do como um todo, criando acdes com o objetivo de contribuir para
o bem-estar fisico e psicoldgico dos funciondrios, proporcionando um desenvolvimento
sustentdvel através da educagdo, incentivando-os a continuar estudando, investir no

aprendizado e no auto desenvolvimento.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

A fundamentacdo tedrica tem por objetivo levantar informagdes sobre o tema estudado
e abordar assuntos relacionados a rotina da empresa que podem interferir nas atitudes e no

comportamento dos funciondrios afetando a produtividade.

2.1 TURNOVER

A rotatividade de pessoal (turnover), refere-se a relagdo entre admissdes e demissoes
ou a taxa de substituicdo de trabalhadores antigos por novos de uma organizagao.
Normalmente € expressa em termos percentuais. Pode ser também um indicador de satde
organizacional.

Chiavenato (2004) define rotatividade como sendo “o fluxo de entrada e saida de
pessoas em uma organizacgio, ou seja, as entradas para compensar as saidas das pessoas nas
organizacoes”. O fluxo de entrada refere-se as admissdes de funciondrios e o fluxo de saidas
refere-se aos desligamentos (demissdes) e aposentadorias.

Tecnicamente o furnover pode ser ocasionado por varios fatores, dentre eles:

« Recrutamento e selecao com problemas
« Baixo comprometimento organizacional
« Problemas com clima organizacional

« Suporte organizacional com problemas
« Remuneragdo inadequada

« Mercado de trabalho aquecido

Para Brandalise e Vicente (2009), a rotatividade de pessoal, quando excessiva, indica
que algo ndo estd bem na organizacdo, e é nesse momento que ha necessidade de analisar os
motivos dessa ocorréncia, priorizando a idéia de que acima de tudo os colaboradores sdo

pessoas, e pessoas sdo imprescindiveis para o sucesso das organizagoes.
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2.1.1 Forma classica de calculo do turnover

(N° de Demissoes + N° de Admissoes) / 2 / N° de Funciondrios ativos no ultimo dia do

més anterior

2.2 ABSENTEISMO

z

Absenteismo € a auséncia tempordria do trabalho por motivo de doenca. Além de
afetar o lucro e a producdo das empresas, o absenteismo também gera horas extras, atrasos
nos prazos, clientes descontentes e aumento da atividade dos outros funciondrios que tem de
dar a cobertura para o colega ausente. No Brasil, as despesas aumentaram 31,8% com a
concessdo do auxilio-doenca. Em 2000, o auxilio-doenca representava 3,2% dos gastos da
previdéncia social; em 2004, esta despesa subiu para 7,5%.

A Organiza¢do Pan-americana de Saude acredita que mais de 70% das empresas nao
apresentam condicdes ergonomicamente favordveis para a realizagdo das tarefas solicitadas a
seus empregados. Por outro lado, o indice de absenteismo por doenca vem decrescendo nos
ultimos vinte anos enquanto o indice de absenteismo por doengas psiquicas vem aumentando.
Isto se deve as mudancas que vem ocorrendo em funcdo da globalizagdo, entre as quais se
incluem a terceirizacdo, a reengenharia, o downsizing, maior produtividade, aumento do

estresse e medo do desemprego.

2.3 MOTIVACAO

Motivagdo € tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma ou,
pelo menos, que dd origem a uma propensdo a um comportamento especifico,
podendo este impulso a agdo ser provocado por um estimulo externo (provindo do
ambiente) ou também ser gerado internamente nos processos mentais do individuo
(CHIAVENATO, 1999, p. 88).
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2.3.1 Motivacao com base nos valores

Os valores compartilhados constituem uma das metades da cultura corporativa. A
outra metade é o comportamento usual dos empregados.

Desenvolver uma cultura corporativa significa alinhar os valores compartilhados com
o comportamento usual, que quer dizer demonstrar os valores no comportamento do dia a dia
da empresa. Esta combinacdo de valores e comportamento dos empregados deve refletir a
missdo da marca da empresa.

Uma empresa com valores tem vantagem ao competir por talento, pois consegue atrair
empregados melhores € manté-los por mais tempo.

Os empregados motivados pelos valores ndo apenas trabalham com mais afinco como
também representam melhor a empresa. Os valores compartilhados reduzem as diferencas e
integram os empregados na cultura corporativa.

Os empregados sdo mais produtivos quando acreditam no que a empresa estd tentando

alcangar. Mergulham com tudo: mente coragdo e espirito.

(enb 0)

(owon)

S3HOTVA

Figura 3 - Modelo de matriz baseada em valores
Fonte: Livro Marketing 3.0 (p. 47)
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2.3.2 Maslow e a teoria das necessidades humanas

Maslow cita o comportamento motivacional, que € explicado pelas necessidades
humanas. Entende-se que a motivacao € o resultado dos estimulos que agem com forga sobre
os individuos, levando-os a ac@o. Para que haja acdo ou reagdo € preciso que um estimulo seja
implementado, seja decorrente de coisa externa ou proveniente do préprio organismo. Esta
teoria nos da idéia de um ciclo, o Ciclo Motivacional.

Quando o ciclo motivacional ndo se realiza, sobrevém a frustracdo do individuo que
podera assumir varias atitudes:

a. Comportamento il6gico ou sem normalidade;

b. Agressividade por ndo poder dar vazdo a insatisfacdo contida;

c. Nervosismo, insdnia, distirbios circulatérios/digestivos;

i

Falta de interesse pelas tarefas ou objetivos;

e. Passividade, moral baixo, m4 vontade, pessimismo, resisténcia as modificagdes,

inseguranga, nao colaboragdo, etc.

Quando a necessidade ndo € satisfeita e ndo sobrevindo as situagdes anteriormente
mencionadas, ndo significa que o individuo permanecera eternamente frustrado. De alguma
maneira a necessidade serd transferida ou compensada. Dai percebe-se que a motivagdo é um
estado ciclico e constante na vida pessoal.

A teoria de Maslow € conhecida como uma das mais importantes teorias de motivacao.
Para ele, as necessidades dos seres humanos obedecem a uma hierarquia, ou seja, uma escala
de valores a serem transpostos. Isto significa que no momento em que o individuo realiza uma
necessidade, surge outra em seu lugar, exigindo sempre que as pessoas busquem meios para
satisfazé-la. Poucas ou nenhumas pessoas procurardo reconhecimento pessoal e status se suas
necessidades bdsicas estiverem insatisfeitas.

O comportamento humano, neste contexto, foi objeto de andlise pelo préprio Taylor,
quando enunciava os principios da Administracdo Cientifica. A diferenca entre Taylor e
Maslow € que o primeiro somente enxergou as necessidades bdsicas como elemento
motivacional, enquanto o segundo percebeu que o individuo nao sente tinica e exclusivamente
necessidade financeira.

Maslow apresentou uma teoria da motivacao, segundo a qual as necessidades humanas

estdo organizadas e dispostas em niveis, numa hierarquia de importancia e de influéncia,
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numa pirdmide, em cuja base estdo as necessidades mais baixas (necessidades fisioldgicas) e

no topo, as necessidades mais elevadas (as necessidades de auto realizagado).

v Empreendimentos que fogem dos modelos padronizados,
p que  log P
Reahzacao = conferem mais que conforto, seguranca e acomodagio e se
diferenciam dos demas por meio de detalhes;
Pessoal P

Mega-empreendimentos com qualidade méxima em servigos,
EStl ma que conferem status e estima a seus hospedes;

Empreendimentos que, além dos servicos bésicos de
alimentacdo e hospedagem, oferecem interacio social e,

SOC|a| geralmente, localizam-se proximo 4 virias opcoes de
transporte;

Compreendendo as necessidades de seguranca, nesse
nivel se encaixam hotéis de permanéncia curta que

Segura nga oferecam poucos servigos supérfluos e de localizacio
estratégica;

» Necessidades fisicas basicas, neste nivel se
enquadram os empreendimentos cujos servicos
limitam-sc & hospedagem ¢ alimentagdo.

Figura 4 - Piramide das necessidades de Maslow
Fonte: Site http://upload.wikimedia.org

2.3.3 Teorias da expectativa e teoria da equidade

A teoria da expectativa relaciona desempenho com recompensa, acredita que se fizer
algo serd reconhecido se perceber que isso nao vai ocorrer deixar de fazer determinada tarefa.

Segundo esta teoria, para promover um nivel de desempenho satisfatério dos seus
funciondrios, os supervisores necessitam estar atentos ao que motiva cada um dos seus
subordinados.

Os idealizadores desta teoria definiram quatro pressupostos sobre 0s comportamentos

dos individuos nas organizagdes, sendo eles:
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a) o comportamento é motivado por uma combinacdo de fatores do individuo e do
ambiente;

b) os individuos tomam decisdes conscientes sobre seu comportamento na
organizacao;

¢) os individuos t€m necessidades, desejos e objetivos diferentes;

d) os individuos decidem entre alternativas de comportamentos baseadas em suas
expectativas de que um determinado comportamento levard a um resultado

desejado.

A teoria da Eqiiidade tem como foco principal a recompensa em forma de dinheiro. As
pessoas buscam constantemente comparar os seus esforcos e o quanto ganham para realizd-
los, com os esfor¢os e recompensas dos seus colegas. Ao perceberem que nao estd havendo
eqiiidade nas recompensas recebidas, procuram adaptar-se ao esforco que os colegas estdo
despendendo. Por outro lado, as pessoas que se sentem mais recompensadas em relagdo as
demais, também procuram se empenhar para justificar o que recebem.

A teoria da equidade s6 causa motivagao se o funciondrio perceber que estd havendo
senso de justica em seu ambiente de trabalho, ou seja, todos que trabalham igualmente sao

recompensados iguais. Ja se houver favoritismo os funcionarios nao se sentirdo motivados.

2.3.4 Motivacao interna

De acordo com Castro (2002), “o processo de motivagao interna € individual e busca o
ponto de equilibrio entre a maximizacdo do prazer e a minimizacdo do desprazer, sendo
gerenciado pela mente humana de forma complexa, envolvendo conexdes entre o consciente €
o inconsciente”.

Isso nao significa que o ser humano nao possa ser motivado. Muito pelo contrario, até
os elos emocionais inconscientes podem ser trabalhados nos individuos para que a auto-
estima seja maximizada, fazendo com que as pessoas gerem acdes cada vez mais motivadoras.
Ha vérios caminhos para que isso ocorra, dos quais se destaca a motivagdo externa como
sendo uma das metodologias mais utilizadas para a motivacdo do eu de cada individuo

(CASTRO, 2002).
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2.4 BEM ESTAR NO TRABALHO

Instruir os funciondrios sobre como alcancar o bem estar agrega muitos beneficios as
empresas. Os colaboradores se sentem mais motivados, reconhece que a empresa estid se
preocupando, o que aumenta sua produtividade; ha uma redugdo de custos com relagdo as
doencas de trabalho; estreita-se o relacionamento interpessoal dentro da empresa, facilitando
processos; os funciondrios se sentem estimulados a buscar, em seguida, um maior
aperfeicoamento profissional, o que acaba revertendo numa equipe com melhor formagao
profissional.

Promover o bem-estar no local de trabalho pode ser uma decisdo inteligente em
qualquer circunstancia, porém agora se tornou uma questdo ainda mais urgente, pois, diante
das crises, muitas organizacoes em todo o mundo buscaram manter sua competitividade e
sobreviver com a reducdo de suas forcas de trabalho e a simplicidade de suas operagdes.
Consequentemente, os funciondrios que permaneceram no emprego se sentem pressionados a

preencher a lacuna e fazer mais com menos.

2.4.1 Os cinco maiores promotores de satide e bem-estar

De todas as atitudes individuais que uma organizagao pode tomar, as cinco abaixo sao
as que mais podem contribuir para o bem-estar fisico e psicoldgico dos funciondrios:

1- Deixar que os funciondrios estabelecam um equilibrio razodvel entre trabalho e
vida familiar;

2- Oferecer oportunidades de promog¢des e ocupacao de cargos quando as posi¢des se
tornarem disponiveis;

3- Agir com eficécia na atracdo e preservacao de talentos;

4- Assegurar que a organizagdo participe ao apoio a sociedade;

5- Investir no aprendizado e no desenvolvimento das pessoas.
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3METODO

A presente pesquisa caracteriza-se como um ‘“‘estudo de caso”, entendido por
Richardson (1985) e Godoy (1995) como um tipo de pesquisa qualitativa, que tem por
finalidade retratar uma unidade ou uma situagdo particular, analisando-a em profundidade,
reunindo informagdes e detalhes, a fim de permitir a compreensdo da totalidade da referida

situacgdo.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Quanto ao método, trata-se de uma pesquisa explicativa, cujo objetivo € esclarecer
fatores que contribuem para a ocorréncia de determinado fendmeno. Este tipo de pesquisa
pressupde uma pesquisa descritiva como base para suas explicagdes, descrevendo
caracteristicas de um fendmeno e estabelecendo correlacdes entre varidveis (VERGARA,
1997).

Serda utilizado o método de pesquisa quantitativa através das entrevistas de
desligamento dos funciondrios no periodo de dezembro/2010 a maio/2011 a fim de identificar

os motivos dos pedidos de demissdes neste periodo.

3.2 UNIDADE - CASO

A pesquisa foco deste trabalho foi realizada na empresa LIMP Limpeza Ltda na
unidade de Porto Alegre, no qual foram colhidas as informagdes sobre a quantidade e motivos
dos pedidos de demissdo contidos nas entrevistas de desligamento realizadas diretamente nas
unidades pelas profissionais de técnica e seguranga do trabalho.

A escolha deste tema foi devido a preocupacdo da Diretoria do Grupo STV com o alto
indice de rotatividade, o que vem ocasionando uma queda na produtividade e refletindo no

cancelamento de alguns contratos.
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3.3 COLETA DE DADOS

Para coletar os dados foram utilizadas técnicas de entrevista com as profissionais de
seguranca do trabalho que aplicam o instrumento nos desligados, técnica de observagao dos
dados no perfil estatistico e andlise individual das entrevistas de desligamento.

Chiavenato (2004) ressalta a importancia destas entrevistas. Quando um trabalhador se
desliga de uma organizacgdo, ele deve passar por uma entrevista de desligamento para deixar
suas impressdes quanto a organizagao, as politicas de gestdo de pessoas e aos motivos de suas
saidas. Essa entrevista pode ser realizada por seu superior imediato ou por algum profissional
de Recursos Humanos. A partir das informagdes coletadas, a organizag@o poderd ter subsidios
para corrigir distor¢des, visando a melhoria do desempenho na organizacao.

A entrevistadora da Limp forneceu informagdes e permitiu o acesso as entrevistas de
desligamento arquivadas no dossi€é dos funciondrios. Os dados no perfil estatistico sao
atualizados mensalmente na planilha de indicarores-rotatividade, onde sdo apontados os
fatores relevantes da entrevista, como nimero de admissdes, nimero de desligamentos e
percentual de rotatividade no més.

Os itens 2 e 3 da entrevista de desligamento (ANEXO 3) s@0 0s mais relevantes para esta
pesquisa, pois tratam dos tipos e motivos dos desligamentos. Os itens que compde os tipos de
desligamentos sdo: Demissdo sem justa causa; Demissdo com justa causa; Demissdo por
término de contrato; Aposentadoria; Abandono de emprego; Pedido de demissdo por término
de contrato e Pedido de demissao.

Os itens que compde os motivos de desligamento sdo:

1. Demissdo: integridade; baixo desempenho; fatores econdomicos; acordo para sair;

acordo por promoc¢ao; acordo financeiro;

2. Pedido de demissdao: Melhor oportunidade profissional; Auséncia de condi¢do de
promocao; Particulares (saude, viagem, familia, etc..); Inaptidio ao trabalho
(atividade, ambiente, deslocamento); Inaptiddo na empresa (normas/disciplina);
Insatisfacdo com a funcdo; Insatisfacdo com o cliente (posto); Insatisfacdo com

colegas; Insatisfagcdo com chefia; Insatisfacdo com a empresa.
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3.4 ANALISE DE DADOS

A anélise dos dados de um estudo de caso, segundo Yin (1984), consiste da tabulacao,
exame ou por outro lado recombinacdo das evidéncias coletadas, para compreender,

esclarecer, validar ou refutar os objetivos iniciais do estudo.

3.4.1 Analise da pesquisa quantitativa

Neste item apresentam-se os dados obtidos através das entrevistas de desligamento. As
informacdes serdo demonstradas com a ajuda de grificos a fim de atender o objetivo
especifico, que € identificar os tipos de desligamentos e analisar os motivos das demissdes por
iniciativa dos funciondrios. Portanto, a etapa quantitativa é aquela que visa mensurar os
resultados obtidos na pesquisa exploratoria. Inicialmente foram identificadas e tabuladas as
quantidades de admitidos e demitidos no periodo de dezembro/2010 a maio/2011 da unidade
Porto Alegre para obtengcao dos dados e separa¢do dos tipos de desligamentos a fim de

calcular o indice de rotatividade, conforme abaixo.

DEZ JAN FEV MAR ABRIL MAIO
N¢ Admissdes 9 14 7 7 17 3
Demissées 2 1 1 4 2 1
Pedido Demissao 12 9 6 10 1 9
Total
Desligamentos 14 10 7 14 13 10
Acordo p/
Promogéo 0 0 0 0 0 0
Ne¢ Funcionarios 189 193 193 186 190 183
Rotatividade 7,31 5,24 3,63 7,39 6,91 5,36

Quadro 3 — Calculo do indice de rotatividade
Fonte: Elaborado pela autora (2011)
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Rotatividade

7,31 7,39
6,91

5 1 5.24 5,36

3,63

dez/10 Jan/11 fev/11 mar/11 abr/11 mai/11

Griéfico 6 - Rotatividade
Fonte: Elaborado pela autora (2011)

Com base nos dados percebe-se que o indice de rotatividade mensal € superior a 5%
no periodo pesquisado. Segundo especialistas de RH, se o turnover for superior a este
percentual € sinal de que € preciso agir, pois representa um déficit na folha de pagamento.
Além disso, € preciso analisar os motivos dos desligamentos a fim de reduzir este indice na

intencao de reter os funciondrios por mais tempo na organizagao.

TIPO DE DESLIGAMENTO

16%
@ DEMISSAO

m PEDIDO DEMISSAO

84%

Grifico 7 - Tipos de desligamento
Fonte: Elaborado pela autora (2011)
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O gréfico 7 evidencia os tipos de desligamentos ocorrido no periodo, cujos dados
foram extraidos das 68 entrevistas de desligamento pesquisadas.
Dos funciondrios desligados neste periodo, 16% foram desligados por iniciativa da

empresa, € 84% dos funciondrios desligados pediram demissao.

3.4.2 Analise da pesquisa qualitativa

Neste item apresentam-se os dados obtidos por meio das entrevistas de desligamentos,

analisados de forma separada a fim de obter os reais motivos dos pedidos de demissao.

~ @ Melhor oportunidade

m Auséncia de condigoes
de promogao
O Particulares

O Inaptidao ao trabalho
m Inaptidao na empresa

47% O Insatisfagao com a
funcao

| Insatisfagao com o
cliente

O Insatisfacdo com
colegas

W Insatisfacdo com chefia

W Insatisfacdo com a
empresa

Griéfico 8 - Motivos dos pedidos de demissdo
Fonte: Elaborado pela autora (2011)

Os motivos que levaram os funciondrios a pedir demissdao podem ser observados no
grafico 8. Observa-se que 47% dos desligamentos ocorreram por iniciativa dos funciondrios
em busca de melhor oportunidade profissional.

O segundo maior indice revelado nas entrevistas representa 18% dos desligamentos e
apontam para motivos particulares, como: problemas de satide, problemas com a familia,
problemas financeiros, viagens, etc.

A seguir os motivos de inaptiddo na empresa e insatisfacdo com o cliente obtiveram o

percentual de 9%.
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Os motivos de insatisfacdo com a funcdo, inaptiddo ao trabalho e auséncia de
condi¢des de promocgdo obtiveram o percentual de 3%.
Insatisfacdo com a chefia obteve o percentual de 2% e insatisfacdo com os colegas e

com a empresa nao foram pontuados.

3.5 LIMITACOES

As dificuldades encontradas nesta pesquisa foram o acesso as entrevistas de
desligamento, pois as mesmas encontravam-se nos dossi€s dos funciondrios desligados,

dificultando o manuseio dos formularios.
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4 PROPOSTA DE MELHORIA

Tendo em vista os resultados apontados na pesquisa e visando contribuir para a
reducdo do turnover a fim de causar bem-estar e permitir que os funciondrios subam ao topo

da piramide de maslow e satisfacam suas necessidades mais elevadas, sugere-se:

Promover uma transformacgdo sociocultural onde envolva um processo composto de
trés fases:

1) identificar os desafios socioculturais;

2) selecionar os componentes envolvidos;

3) oferecer uma solucdo transformadora.

T ; Selecionar Oferecer
Identificar os desafios : o
p LR 0s componentes uma solu¢io
socioculturais /i
envolvidos transformadora
Identificar os desalios atuais ¢ Para impacto imediato: — Oferecer solugdes que
prever og futuros desafios selecionar componentes modifiquem comportamentos
i . envolvidos, como classe média, ¢ permita s pessoas subir na
o desin oy pndl'lll el ¢ 0 ran
mulheres ou idosos nirimide de Maslow
Beneestar nutrigho - L
wadatbe s médicn) educigio Para futaro fmpicto; Almejar uma transformagao
O njustign socinl selecionmr crnnens @ joveny mais colaborativa, cultural
- Funciondrios e dependentes ¢ cinlivi

Figura 5 - Trés fases da criagdo da Transformacdo Sociocultural
Fonte: Livro Marketing 3.0

Os desafios socioculturais identificados na figura 5 que serdo propostos neste trabalho
sdo: bem-estar e educacdo. Os componentes escolhidos que serdo envolvidos e sdo: os
funciondrios e filhos (dependentes). A solucdo transformadora proposta serd oferecer
solucdes que modifiquem comportamentos e permita as pessoas subir na piramide de Maslow.

Acredita-se que as ac¢des a seguir possam oferecer solucdes transformadoras a partir de

sua implantagao.
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4.1 CRIAR A ASSOCIACAO DOS FUNCIONARIOS DA LIMP

A idéia de criar uma associacdo tem por objetivo facilitar aos associados a
participacdo nas agdes que serdo implementadas na empresa. Inicialmente consiste na
atualizacdo de cadastro dos funciondrios e ficha de adesdo a associagdo (APENDICE A). As
atualizagOes destas informacdes servirdo de base para a elaboragdo das carteirinhas dos sdcios
(APENDICE D) € das futuras acdes que serdo implantadas na empresa.

Quanto maior o ndmero de adesdes na associacdo, maior serdo os beneficios
oferecidos aos funciondrios, pois a inten¢do nao € causar a eles um endividamento e sim
proporcionar um maior controle financeiro, através das facilidades de parcelamentos nas
compras e empréstimos consignados com juros mais baixos. Assim, a associacdo servird de

apoio as necessidades dos funciondrios, propondo conforto e seguranca atingindo a realizacao

pessoal evitando a busca por melhores oportunidades fora da empresa.

4.2 DEFINIR AGENTES DO BEM ESTAR

A definicio dos agentes do bem-estar € importante para a organizagdo. Estes
profissionais serdo o elo de comunicagdo entre empresa e funciondrio, estardo focados nas
acOes dentro das unidades em que atuam, e serdo responsdveis pelo acompanhamento e
implantacdo das idéias sugeridas pelos funciondrios nos postos de trabalho. Estes irdo
sinalizar as oportunidades de promogdes disponiveis, na inten¢do de atrair e preservar as
pessoas na empresa, além de possuir o grande desafio de criar uma conexdo entre o trabalho
que realizam com o futuro de prosperidade com que sonham. Acredita-se que os agentes do
bem estar tem condicdes de ajudar os funciondrios a construir uma ponte entre o presente e
um futuro melhor. Ac¢des como a divulgagdo de cursos profissionalizantes, ensino para jovens
e adultos e vagas internas para menor aprendiz (filhos dos funciondrios poderdao ocupar estas
vagas), serdo umas de suas atribuicoes.

Matthew Kelly (2008) recomenda que a empresa deva ajudar seus funciondrios a
adquirir a habilidade de estabelecer metas e criar planejamentos estratégicos fazendo com que
persigam seus sonhos pessoais. Eles levardo essa habilidade para o ambiente de trabalho com

a maior alegria. A sede de conquistar metas e objetivos se torna insacidvel, o desejo de
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progredir se transforma na forca que guia seu cotidiano. E tudo isso fluird inevitavelmente

para a atividade profissional que realizam o que motivara sua equipe e 0s seus negocios.

4.3 MONTAR BIBLIOTECA NA UNIDADE PORTO ALEGRE

Um dos desafios do diretor executivo do grupo STV é despertar nas pessoas o
interesse pela leitura e auto-desenvolvimento dos funciondrios. Sabe-se que a leitura é o
caminho para o desenvolvimento, crescimento das pessoas e geracdao de novas idéias. Por esta
razdo sugere-se a criagdo da biblioteca, onde todos os associados poderdo usufruir dos titulos
disponiveis. Para facilitar as consultas, se propde disponibilizar a relacdo dos livros também
no site da empresa, onde podera ser criado login de acesso para cada funciondrio. A biblioteca
causard impacto promovendo o bem estar na unidade, cujo foco € investir no aprendizado e no

desenvolvimento das pessoas.

4.3.1 Doacao dos livros

Sugere-se a solicitacio de doacdo dos livros através de e-mail aos funciondrios
administrativos do grupo STV, onde serdo explicados os objetivos a serem alcancados e
importancia da participacdo de todos no projeto.

As pessoas que doarem os livros colocardo na contra capa uma dedicatdria (APENDICE E)
relatando a importincia desta leitura e o que mais destacou ao ler o livro. No final da

dedicatoria, este doador assinard e colocard o departamento em que trabalha no grupo STV.

4.3.2 Premiacao aos doadores dos livros

Para que este projeto seja sustentdvel, ou seja, que as pessoas continuem doando os
livros e mantendo a biblioteca com novos titulos, a idéia serd premiar aquele que doar mais
livros durante o ano. A premiacdo ocorrerd sempre em janeiro no ENCONTRAO (festa anual

dos funciondrios) com a entrega de um livro com dedicatéria do Diretor Executivo do Grupo
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STV. Este formato de premiacdo servird para reforcar o projeto, incentivar a participacdo de

todos e reconhecimento daquele que mais doou livros durante o ano.

4.3.3 Controle de acesso a biblioteca

Os funcionérios poderdo retirar os livros através dos agentes do bem-estar na unidade
e terdo prazo estipulado para devolugdo dos mesmos. O acesso serd através da carteira de

sOcio da associagao dos funciondrios da Limp.

4.4 DESENVOLVER ACOES VOLTADAS A EDUCACAO DOS FUNCIONARIOS E
SEUS DEPENDENTES

Segundo Matthew Kelly (2008), muitas pessoas fracassam ndao porque querem
fracassar, mas porque nao sabem como ser bem—sucedidas. Seja nos relacionamentos, seja nas
financgas, elas desejam ter sucesso. Ha duas coisas capazes de manter uma pessoa interessada
em seu trabalho: a sensacdo de que ala estd fazendo a diferenca e o sentimento de que esta

progredindo.

4.4.1 Material escolar aos funcionarios e dependentes

A Associacdo disponibilizard ao associado material escolar a preco de custo e
parcelamento em folha de pagamento. Este material serd dividido em kits: 1* a 4* série, 5* a 8°
série e ensino médio. Os kits com os materiais ficardo disponibilizados na unidade para
facilitar o acesso dos funciondrios aos produtos. A preocupacdo com a educacdo dos filhos
através desta acdo pode refletir na redugdo da rotatividade, pois um dos motivos dos pedidos
de demissdo sdo problemas com a familia. Sabe-se que quando as pessoas sentem que estao

prosperando, elas nao tendem a olhar em volta em busca de outro emprego.
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4.4.2 Concurso de redacao — dependentes dos funcionarios

Com o intuito de incentivar os filhos dos funcionarios a ler, a idéia é fazer um
concurso de redagdo entre eles, por série escolar: 1* a 4* série, 5* a 8* série e ensino médio. O
tema e os critérios serdo estabelecidos préximo ao concurso, cuja data sugerida é 12 de
outubro, dia das criangas. As pessoas que irdo julgar as melhores redacdes serdo os agentes
do bem estar, gestor da unidade e Diretor executivo do grupo STV e a premia¢do do vencedor

acontecerd em janeiro no ENCONTRAO.

4.4.3 Cursos, escolas e universidades

Com a maioria dos funciondrios no nivel de escolaridade entre 5* a 8 série do ensino
fundamental, este item sugere oportunizar aos funciondrios e seus dependentes facilidades de
ingresso junto a escolas (EJA), universidades e cursos tecnélogos com vantagens e descontos
através da associacdo dos funciondrios. O direcionamento da empresa pela busca de
qualificacdo afetard a motivagdo interna das pessoas, causando impacto nos custos com faltas

e substituicdes nos postos.

4.5 IMPLANTAR PROGRAMA DE SUGESTOES

Este programa terd por objetivo melhorar o canal de comunica¢dio com os
funciondrios, melhoria continua dos processos, aumento da qualidade percebida pelo cliente e
promover a satisfacdo e bem estar dos funcionarios.

A comunicacdo serd feita com os efetivos de limpeza através de formuldrio impresso
(APENDICE B) distribuido nas datas de entrega de cartdo ponto na unidade. Os agentes do bem
estar ficardo responsdveis por entregar a comunicagdo, fazer uma breve explanacido sobre o
programa e sanar as possiveis davidas.

As sugestdes devem ser apontadas no formuldrio Sugira & Melhore (APENDICE ) €
depositados na urna disponivel na unidade. Mensalmente as sugestdes serdao avaliadas pelos

agentes do bem estar e gestor da unidade. As sugestdes aprovadas serdo implantadas e os
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funciondrios mentores das idéias serdo reconhecidos e premiados na festa anual da empresa
(ENCONTRAO). Todas as sugestdes serdo tabuladas, mesmo que nio implantadas e ficario
disponibilizadas no quadro de gestdo a vista da unidade para visualizacio de todos os
funciondrios.

Sugere-se analisar individualmente cada contrato de prestacdo de servigos e o
funciondrio em seu posto de trabalho, pois as pessoas ndo sdo iguais, merecendo tratamento
diferenciado umas das outras. Propor para os clientes um repasse de cesta basica ou bonus
alimentacdo como reconhecimento para aqueles funciondrios que se destacam em suas
atividades, pois fard diferenca na sua vida deles e impactard motivacionalmente no ambiente
de trabalho.

Através das sugestdes propostas neste projeto, a empresa espera melhorar
significativamente seus resultados, pois acredita no potencial de seus funciondrios. As
melhorias que trouxerem impacto econdmico para a empresa serdao compartilhadas com os

funciondrios através do pagamento de participacdo nos lucros.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

As principais dificuldades enfrentadas pela empresa evidenciada neste trabalho sdo a
escassez de mao de obra qualificada e a alta rotatividade dos funciondrios. Ao mensurar o
indice de rotatividade no periodo de dezembro/2010 a maio/2011 constatou-se um percentual
mensal superior a 5% , o que levou a pesquisar quais os motivos dos desligamentos neste
periodo.

Foram diagnosticados através das entrevistas de desligamentos os fatores que
causaram mal estar nos funciondrios levando-os a desligar-se da empresa espontaneamente.
Ficou evidenciado que os principais motivos dos afastamentos foram: melhores oportunidades
profissionais e problemas particulares, estes envolvendo familia (filhos), saude e problemas
financeiros. E factivel a importincia das entrevistas de desligamento como forma de indicar
os problemas vividos durante a permanéncia do funciondrio na empresa, pois a partir destas
evidéncias podem-se ter subsidios para corrigir as distor¢des e melhorar o desempenho da
organizacao.

Uma das formas de reduzir o turnover proposta neste trabalho € promover uma
transformagao sociocultural, cujos desafios sio o bem-estar e a educacdo, abrangendo
funciondrios e dependentes a fim de gerar envolvimento e mudanca de comportamento,
permitindo que subam na piramide de Maslow.

A proposta de melhoria evidencia a preocupagdo com o Bem estar dos funciondrios
através das acdes que serdo implantadas. Acredita-se que através da Associacdo dos
funcionadrios e das agdes propostas aos associados, a empresa possa oferecer um futuro melhor
com oportunidades de crescimento pessoal e profissional.

E de extrema importncia para a empresa que se definam os agentes do Bem Estar na
unidade, pois estas pessoas estardo prontas a ouvir e orientar os funciondrios no dia a dia e
auxiliar nas sugestdes.

A empresa deve continuar investindo em ac¢des que causem impacto na rotina dos
funciondrios na empresa e nos postos de trabalho junto aos clientes, proporcionando assim
uma maior valorizagdo das pessoas e evitando que busquem novas oportunidades fora da
empresa.

Para finalizar, € necessario lembrar que o conceito de Paz (2004) sobre o bem-estar
leva em consideracdo uma relacio de reciprocidade entre o individuo e a organizacdo, sendo

responsabilidade de ambos. Partindo deste pressuposto, os indicadores descritos neste
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trabalho ndo sdo de responsabilidade tnica da organizacdo, pois para o trabalhador julgar que
possui bons relacionamentos em seu trabalho, é necessdrio que ele também se esforce neste
sentido. Da mesma maneira, se ele sente que suas idéias sao ouvidas, isto significa que ele
buscou participar ativamente e compartilhar tais idéias.

Em suma, este trabalho sinaliza que a empresa deve continuar investindo nas pessoas
através de suas agdes e mostrar que 0 que motiva uma pessoa a ter um desempenho brilhante
nio é um aumento de salario ou uma promog¢do, mas certos gestos inesperados no dia-a-dia

que demonstram o real reconhecimento por um trabalho bem feito.
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ANEXO A - Declaracao de treinamento

DECLARACAO

Declaro para os devidos fins que recebi treinamento de uso, guarda e conservacdo de
Equipamento de prote¢ao individual — EPI, dentre eles:

Protetor auricular:

- Agente ruido. Risco de perda auditiva.
Luvas:
- Agente umidade, produtos quimicos, risco de doencas de pele e cancer.

Oculos de protecao:

-Agente: Produtos quimicos. Risco de lesdo nos olhos.

Reconheco a importancia do uso dos EPI's e comprometo-me a utiliza-los no decorrer das
minhas atividades laborais conforme a orientacdo da chefia imediata e da seguranca do
trabalho e de acordo com a lei 6514 de 22 de dezembro de 1977. Estou ciente de que a ndo

observancia deste item, € passivel de san¢do disciplinar conforme segue abaixo:

a) Primeira vez, adverténcia verbal;

b) Segunda vez, adverténcia por escrito;

c) Terceira vez, suspensao de suas atividades por dois dias, sem remunerago;
d) Quarta vez, demissdo por justa causa.

Nome do empregado:

Assinatura:

Local e data:




ANEXO B - Ficha de controle de entrega

FICHA DE CONTROLE DE ENTREGA
Equipamentos de Protegdo Individual e
Equipamentos Complementares

'Jlllw‘ul.w:l.w‘u

Funcionario:

Matricula-

Cargo:
Data do Admissao: [/

Posio de irabalho:

Em caso da acidante avisar:

Talaefone: Enderago:
TERMO DE RESPONSAEBILIDADE
Declarn gque recebi grefuitamente da empresa Limp | Obrigacoes e d do |

Limpeza & Servigos Lida, oz Equipamenios de Protegdo
Individhel descritoe shaivo, em perfeiias condigies de uso &
adequados para 8 execugdo de minhas stividedes, bem como
o treinamentio referenie 8o uso cometo, guarda, higienizagso,

& conservagdo dos equipamentos, no gue tange a salde e a
Baguranqadulmbalhn

MNR-01-Disposigbes Gerais:
lem 1.7: Cabe ao empregador: cumprir e fezer cumper as
disposigbes legais & regulamentares sobre seguranga e
medicina do trebalho; ¢ informar sos trabalhadores: 1. os
riscoe profissionais qQue possam originarse nos locais de
trabalho; |l. Cis mesoa para prevenir & Emitar tas riscos & as
medidas adotadas pela empresa.

MR-06 Equipamenios de Profecio Individual:
Hem 6.6.1 a) edquirr o adequado ac risco de cada atvidade;
by} ewxigir ssu wso; c) fomecer ao trehslhador somente o
aprovado pelo dngSo nacional competenie em matéria de
seguranga e =alde no frabalho; d) odentar e treinar o
trabalhador sobre o usoe adequado, guarda e conservagdo; &)
substituir imediataments, guando danificado ou extraviado; f)

BLTMIS&C&GMEWIMMWHEH&

E[2cusd njes pel
MR 01 Disposigbes Garais; bem 1.8 b) wsar o EF'IInrnBcu:bp-alo

empregador; item 1.9 O nSc-comprimento das disposigies legais e
entares sobre seguranga & madiana do trabelho acarretard ao

empregador a aplicagio dss penalidades previstas na legislagdo
inante.

pedti 3

MR 06 — Equipamentos de Protegio Individual:

Cabe ao empregado quante a0 EPI: a) usar, utilzando-o apenas para
a finalidade a gue se desting; b) responsabilizares pela guarda e
conssrvagio; ©} comunicar &0 empregador qualquer slieracio que o
forme imprépnio para uso; d) cumprr 25 determinagiea do empregador
sobre o uso adequado.

Estou ciente que & ndo utiizagio dos mesmos, ird expor riscos a
minha salde & ssguranga & implicard em penaldades por parie da
empresa &em relagio a mim. lguesimente estou esdarecido que na
mnuﬁdada:hdannauumdrmdmmmntoapurmwﬁa
parte, 8 emp podera i dao desoomto
em folha de p nto. Finalment :ladmmeaﬂuudaamdnm
ludususlmpt\aaanteﬂ razdo peda qual assino, nesta data, por
Fvre & espontanea vontads.

responsabilizar-se pela hlgenzag.éu& o penidd f !
g comunicar o MTE gualguar imequlandade oheervada: Data Assinahwra do Funciondno
DATA ASSINATURA DATA
ENTREGA EP.L/TIPO QUANT. C.A FUNCIOMARIO DEVOLUCAO
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ANEXO C - Entrevista de desligamento

l 'm Orientaco6es para preenchimento:
p e Letralegivel

llmpez ae SE‘WI-COE-

¢  Preencher a caneta

ENTREVISTA DE DESLIGAMENTO:

1. Dados do Funcionario:

Nome: Idade.: Signo:

Sexo: Cargo: Matricula:

Data de Admisséo: Data da Demissao: Tempo de Servigo:
Diviséo: Unidade: Lider:

Postos de Trabalho:

2. Do tipo de desligamento:

( )Demissao s/ justa causa ( )Demissdo com justa causa ( )Demissao por término de contrato
( )Pedido de demissao ( )Pedido de demissao por término de contrato ( )Aposentadoria

( )yAbandono de emprego

3. Motivo de desligamento:
Demissao: ( ) Integridade ( ) Baixo desempenho ( )Fatores econémicos ( ) Acordo para sair
() Acordo por promogao ( ) Acordo financeiro

Pedido de demissao: ( )Melhor oportunidade profissional ( )Auséncia de condigbes de promogao
( )Particulares (saude, familia, viagem, etc) ( )Inaptidao ao trabalho (atividade, ambiente,
deslocamento) ( )Inaptidao na empresa (normas/disciplina) ( )Insatisfagdo com a fungéo

( )Insatisfagéo com o cliente (posto) ( )Insatisfacao com colegas ( )Insatisfagdo com chefia

( )Insatisfagdo com a empresa

Por qué?

4. Da empresa:

Quanto ao plano de beneficios da empresa (salério, carga horaria, assisténcia médica e
odontoldgica, etc...) estes se concretizaram de maneira eficiente? Nota de 1 a 5 ( )
Justifique:

5. Do local de trabalho:
a. Descrigéo das Atividades:

b. Possuia Instrucao de Trabalho (normas operacionais de atuagéo)? ( ) S
c. Havia equipamentos e materiais necessarios para o desempenho da fungé
d. Vocé recebeu treinamento(s) ( ) Sim ( ) Nao Nota de 1 a 5

m ()N
?( ) m ( )Nao
() Justifique:




e. Condicoes do posto de trabalho ( refeicao e sanitarias)

6. Da subordinacao:
a. Vocé recebia acompanhamento e orientacdo: ( ) Sim () Nao De quem?

b. Havia oportunidade para apresentar sugestées de melhoria? ( ) Nunca ( ) As vezes ( )
Sempre

c. Vocé possuia metas trimestrais? ( )Sim ( )Nao

d. Recebia avaliagdes/feedback sobre a qualidade de seu trabalho?

()Sim( )Nao FreqUéncia:
e. Como era o relacionamento com seu superior? Nota de 1 a 5 ( ) *Se mais de um, listar
todos™.
Justifique:

7. Comentarios (algo a acrescentar):

50

Hora de Inicio da Entrevista: Hora do término da entrevista:
Porto Alegre, de de 2011.

Nome e assinatura do responsavel pela entrevista
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APENDICE A - Ficha de adesao a associacao

Atualizacio de cadastro - ASSOCI&;EO DOS FUNCIONARIOS
l L 4

MOME: '
LTSS B SRV

MASC: SENO: MASC. [ ) FEM.| |}

JEST. CIVIL : ESCOLARIDWIDE:

TEL:

COMJUGE:

|BAATRICULA:

DEPEMDENTES:

MOME: MASC. SEXO: SERIE:

MOME: MASC. SEXO SERIE:

MOME: MASC. SEXO: SERIE:

Ficha de Adesio
Eu Butorizo a LIMP Limpeza e Senigos
o desconto de RS 1,00 (Um real) mensais em folha de pagamento refererite

| mensalidade da associagio dos fundondrios.

(5T N — .

Aussinatisra:




APENDICE B - Carta de apresentacao do programa sugestées aos funcionarios

STV SEGURANCA E A LIDER EM PREFERENCIA NO RS i

2011

Tao importante quanto Proteger a Vida e o Patrimonio de nossos Clientes é
sermos considerados a marca Lider em Preferéncia pelos gauchos.

Com 24 anos de histéria, a STV Seguranca se orgulha de ser a preferida na
categoria empresa de vigilineia / seguranca, segundo pesquisa Marcas de

Quem Decide, e dedica a vocé essa conguista.

Foi gracas ao seu profissionalismo, dedicacao e capacidade de atender aos
nossos clientes com gqualidade e de forma personalizada que chegamos onde
estamos hoje. Muito obrigado!

Lsugira &,
mehore)

R 20 % T DR ML S

Sua sugestao & muito importante para Nos, por Sso estamos criando o
PROGRAMA DE SUGESTAQ DE MELHORIAS. Com esse programa vocé terd a
opertunidade de ser ouvide e com isso melhorar ainda mais a gualidade dos
nossos Servicos.

Como funciona:

Ficara dispenivel na sua Unidade uma 'caixa de sugestoes' na qual, a qualquer
momento vocé podera deixar sua sugestao de melhoria.

Além disso, havera um agente do bem estar na unidade, que sera responsavel
pelo acompanhamento e implantacao das ideias.

Participe, dé& sua sugestan!

Vamos tornar nossos servicos excelentes.

s@v limp

limpeza profissicnal
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APENDICE C - Formulario sugira & melhore

sugira g,

melhore |

PROGRSMS DE SUGEETACS DE MELHORIAS STV

Nome: Matricula:
Divisao: Unidade:

Posto de Trabalho : Lider:
Telefone: E-mail:

Data: / /




APENDICE D - Carteira de socio da associacao

54

ASSOCIACAO DOS FUNCIONARIOS

MOME

lLimp

limpeza e servicos

MATRICLULA

FOTO ﬁ r

DATA DE MASCIMENTD ——

—— IDENTIDADE ‘ |

ADMISEAD




APENDICE E - Folha Para Dedicatoria nos Livros

DATA

imp ™

DEDICATORIA

o )

NOME




