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RESUMO:

Artigo elaborado acerca do tema rotatividade deifurarios e motivacao pessoal. O objetivo
da pesquisa foi buscar compreender os motivosnimgee externos que levam a alta
rotatividade de funcionarios em uma empresa do rdemm@d\dvocacia, em Maringa-Pr. O
problema de pesquisa surgiu com base na obserpaghminar de um dos pesquisadores,
que buscou identificar se existe relacdo entramiatiice de desligamento na empresa, com
uma possivel falta de motivacdo e/ou insatisfacdo garte dos funcionarios, além da
ocorréncia de solicitacbes de demissdo em um pededo de tempo, antes mesmo de haver
recuperacao/ retornos sobre os gastos com recnuianselecao e treinamentos. Quantos aos
procedimentos metodolégicos adotou-se a pesquisalitajiva, aliado a pesquisa
bibliografica, com posterior coleta de dados erist® na organizacdo e aplicacdo de
questionarios aos funcionarios. Os resultados abtidhostram que os funcionarios
consideram a falta de reconhecimento, bem comdagres;do em determinados cargos e
funcdes, fatores determinantes para o desligam@st@chados levam a concluséo de que a
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principal causa do problema é a falta de um plaeo cdrgos bem definido e o

descontentamento com o salario.
Palavras-chave Motivacao; Absenteismo; Rotatividade; Planosatgas e salarios.

Area n° 01: Controladoria e Contabilidade Gerencial.

Subarea n° 1.8:0utros.
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1 INTRODUCAO

Com a globalizag&o ocorrida nas ultimas décadasawanco tecnoldgico, o0 mercado
de trabalho, de consumo, e de formacdes, tornade wez mais competitivo. As empresas
capacitadas a esta nova realidade, sdo as queepodsabilidade para enfrentar novos
desafios e superar obstaculos. Segundo Bohlan@ el (2010), as empresas competem por
meio das pessoas, com énfase ao fato de que ssulEsende da capacidade empresarial de
gerenciar o talento, o capital humano.

A Gestao de Pessoas €, portanto, a peca chavagpanapresas que buscam manter-se
em destaque, ndo sé no mercado de trabalho, mégramntre seu publico-alvo. Entre os
diversos topicos que estdo relacionados a estatassieste artigo cientifico sera estudada a
rotatividade e a motivacao pessoal.

A rotatividade de pessoal, também chamadéud®ver, € uma relacdo estabelecida
entre a entrada e saida de funcionarios em umamdessla organizacdo. As causas que
levam a rotatividade séo variadas, envolvendo déatoue vao desde recrutamento e selecao
até lideranca. Um fato € certo: um alto indiceatatividade, na maioria dos caos, representa
um entrave ao desenvolvimento e crescimento dasesagem que se apresenta.

O continuo processo de mudanca do mercado empiesaral afeta diretamente as
pessoas que nele trabalham, pois, de acordo coaveéhato (2008), fatores condicionantes
como a acelerada globalizacdo dos negécios, aalenvolvimento tecnoldgico e as novas
configuracbes organizacionais, estdo mudando piafuente os requisitos da forca de
trabalho, e consequentemente, gerando uma dinarata vez mais ativa na busca por
melhores condi¢Bes e perspectivas mais satisfatoria

A rotatividade ndo pode ser vista como uma causa, 3sim como efeito de variaveis
internas e externas. Entre as variaveis interndsmos relacionar a politica organizacional,
plano de cargos e salarios, oportunidades de omesto, as relacdes humanas, e condicdes
fisicas e psicolégicas de trabalho. Nesta pesqsesa, focalizada a questdo da motivagédo
pessoal, quais 0s principais pontos motivadorea pacolaborador na empresa, e quais as
razdes que o levaram a considerar-se desmotivado.

Mas, como podemos definir motivacdo? Marras (2@0define como um processo

enddégeno no individuo, que desenvolve forcas mabwais distintas em momentos
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distintos, afetando diretamente a maneira de encateabalho. Ja4 para Sachuk (2002), o
sentido da palavra motivacdo esta sujeito as vértagpretacdes, mas sempre enfatizam as
razdes que levam as pessoas a agirem de certarajaneiapresentarem determinados tipos
de comportamento.

Manter um funcionario motivado, fazendo com que p#emaneca na empresa, e
participe dela, envolve um grande preparo da orggéib, ndo sO por parte da equipe de
gestado de pessoas, mas também das liderancas d@irgestores de linha. Ao ser contrato, o
novo colaborador recebe varias informacfes a respai empresa, suas politicas, plano de
carreira, beneficios e toma conhecimento sobre ti@glaales que serdo desenvolvidas.
Entretanto, com o passar dos meses, ao perceberealittade diferente daquela apresentada
em um primeiro momento, a falta de reconhecimemiinas macgantes, fazem com que o
funcionario sinta-se desmotivado.

Por conseguinte, pretende-se identificar as cadaaotatividade na empresa, bem
como compreender e analisar quais Sado 0s princifsayes motivacionais para 0s
colaboradores, e a partir de que momento ela tardiminuir, cedendo lugar a insatisfacao
e/ou falta de motivacéao.

A organizacao escolhida para o estudo € uma emplesadvocacia situada em
Maringa, doravante denominada Advocacia “X”, quesaw filiais em 16 estados brasileiros,
com atuacdo na recuperagdo de crédito bancéricuipd® cerca de 3.400 funcionarios
diretos. A escolha se justifica para investigarcemsiderando as evidéncias preliminares, €
alto o indice de rotatividade da empresa, que aotehente necessita realizar novas selecdes
de pessoal, devido aos constantes desligamentog, dd facil acesso de um dos autores
(académico) ao departamento de pessoal e de rechtsnanos, visto que o mesmo é
colaborador da empresa.

Almeja-se que o tema estudado por meio deste astgh de grande relevancia para
empresa, para o quadro de funcionarios a ela peré&n e principalmente a formacéo
académica do discente, visto que sera possivehaisme e analisar na pratica diversos
conceitos estudados no ambiente interno da undaztsi

A rotatividade e a motivacdo estdo conectadasadirente, e seu estudo e analise séo
essenciais para o entendimento da dinamica orgaoied. Mas quais sdo as reais causas e

consequéncias de uma alta rotatividade na empi2sagdlguma forma, a politica e cultura
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organizacional influenciam diretamente neste prob®2 E como € possivel manter os
funcionarios motivados, levando-se em conta quelta fle motivacdo e/ou a insatisfacédo

pode ser considerada uma das possiveis causassligguhentos nesta organizagcdo?

2 OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GERAL

Analisar os motivos e causas da rotatividade dega¢sa Advocacia “X”, buscando
identificar entre os funcionarios em processo daigiamento quais as razdes que 0s levaram
a deixar a mesma. Em paralelo, definir como a magfie pessoal afeta diretamente neste
indice, de que forma €& possivel manter os funciomamotivados, e quais os fatores

desmotivadores mais comuns na empresa.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

0 Analisar os pontos fortes e fracos do processceligdo, admissédo e desligamento dos
colaboradores;
Investigar o nivel de satisfagdo e motivacdo dosi@marios;
Discutir a influéncia da rotatividade nas atividadeno nivel de produtividade;

Esbocar sugestées de melhoria que evitem a rotatigie aumentem a motivagéo.

3 REVISAO BIBLIOGRAFICA

Para a elaboracdo do estudo de caso foi realizadgpesquisa com énfase em titulos
relacionados a Gestédo de Pessoas e Teoria Gehalndaistracdo. Entre os principais temas,
que serao detalhados a seguir, destacam-se asstewstivacionais, plataforma motivacional
e qualidade de vida no trabalho, lideranca orgaiopal, absenteismo e rotatividade de

pessoal.
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3.1 TEORIAS MOTIVACIONAIS

A motivagdo humana € objeto de estudo dos ciestitade o inicio do século XX,
segundo Marras (2000), € fundamental analisarmgzocesso de desencadeamento e
evolucéo das teorias para entdo estabelecermosnarito atual do processo motivacional.
Abraham H. Maslow é um dos principais estudiosoastunto, em 1.954 com sua teoria da
hierarquizacdo das necessidades humanas, crian-paradigma que correlaciona motivagao
com suprimento de um determinado desejo apareet¢einfio Maslow, o individuo motiva-se
a conquistar a completa satisfacdo de uma necdsstiamenor escala, para entdo passar a
uma mais complexa e sofisticada.

Nesta teoria as necessidades sdo separadas hieaargote em fisioldgicas, de
seguranca, social, estima, e auto realizacdo. Bed@aacom Maslow, o individuo possui
necessidades distintas de acordo com variaveisages externas, que vao desde situactes
momentaneas e condi¢des de trabalho, até projédeslezacées de um futuro promissor.

Apds Maslow, em 1.960, Douglas McGregor aprofund@zaia das necessidades,
relacionando-a com a Teoria X e Y. McGregor dividaitrabalhadores e gerentes em dois
grupos, os pertencentes a teoria X, sdo aquelepagseiem aversao ao trabalho e realizam
somente o que julgam necessario. Ja os traballsdgrencontram satisfacdo no trabalho
realizado, dedicam-se a ele e participam ativamdfdsa teoria € importante pois leva em
consideracao nao so6 o ser do individuo, mas tanchémo ele é visto pelos gerentes.

Um terceiro cientista, Frederick Herzberg, em 1,988rmou que o maior fator
motivacional encontra-se no interior do préprido&iho, relacionando fatores motivadores e
higiénicos. Herzberg considera esses fatores gamdde satisfacdo, entre eles estdo a
realizacdo, o reconhecimento, as responsabilidadesiridas, desenvolvimento pessoal,
status, remuneracéo e vida pessoal.

Sendo assim, a motivacdo pode ser compreendidauconcomplexo sistema que
engloba ndo so fatores internos da organizacao,tanasem valores pessoais do individuo,
que vao desde necessidades primarias e fisiologieéaonceitos de status e remuneracao.
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3.2 PLATAFORMA MOTIVACIONAL E QUALIDADE DE VIDA

A qualidade de vida no trabalho pode ser compreendmo uma combinagéo de
fatores favoraveis e desfavoraveis que influendanforma direta na manutencao e execucao
do trabalho pelo individuo. Chiavenato (2008) caméza o ambiente de trabalho por
condicdes fisicas e materiais e por condi¢des ldggjmas e sociais.

A higiene do trabalho encontra-se no grupo dasi¢coad ambientais, relacionando o
ambiente fisico, psicologico e principios de ergo@o O ambiente fisico leva em
consideracdo a iluminacédo, ventilacdo, temperatwgjos e conforto. JA o ambiente
psicologico engloba relacionamentos humanos, tgatididade, estilo de geréncia, estresse e
envolvimento pessoal. Por sua vez, a ergonomiahemyatores como maquinas apropriadas
a caracteristicas humanas, mesas e instalacoésdasifo tamanho das pessoas e ferramentas
que reduzam o esforco fisico.

Apos identificar-se 0 que é qualidade de vida mabatho, é facil percebermos que
estes fatores apresentados estdo ligados de foireta b plataforma motivacional,
influenciando no conceito de satisfacdo e motivalgioada individuo da organizacédo. Sendo
a motivacdo um processo enddégeno, Newstrom & D@@84) consideram a qualidade de
vida como um processo enriquecedor do trabalhentdz com que o processo motivacional

desenvolva-se de forma proativa, gerando maiorydrodade e satisfacéo.
3.3 LIDERANCA ORGANIZACIONAL

A Gestéo de Pessoas atual € vista como um desfi@asizacdes, pois em um mundo
de constantes inovacdes, conseguir manter funeoen@ngajados com 0s objetivos, cultura e
filosofia da empresa nédo é tarefa facil para ogoges Chiavenato (2008) afirma que o
alinhamento das pessoas com o negocio da empoesali€do basica para que os gestores de
linha sejam bem sucedidos em suas atividades.

Para que haja uma boa lideranca, esta deve seisadsbam um bom programa de
relacionamento com empregados, que deve ser v@im cuma troca de informacdes,
avaliacdes e comunicacéo facilitada. O programaldgdes necessita englobar fatores como

comunicacao, cooperacao fluida, protecao fisicsialdgica, assisténcia e disciplina.
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3.4 ABSENTEISMO E ROTATIVIDADE

O absenteismo esta ligado diretamente a fatore$vanmnais. Por absenteismo,
podemos entender os periodos de auséncia dosriano®, que afetam a forca de trabalho da
organizacdo. A frequéncia do tempo de trabalhoigerdsomando as faltas, atrasos, ou
qualquer outro motivo, é uma forma de observar @addade profissional e o grau de
motivacdo do quadro de funcionarios. A motivacae gera maior presenca no trabalho, é
uma consequéncia também das praticas organizagicaicultura de auséncia, valores e
objetivos dos empregados.

Com o processo continuo e dinamico das organizagfesatividade de pessoal vem
tornando-se cada vez mais comum. A rotatividadea madis é do que a entrada de novos
funcionarios, a fim de suprir a necessidade detisuigho de outros funcionarios recém-
desligados. Para que a organizacdo ndo entre erprooesso de declinio na sua forca
produtiva, a entrada e saida acabam sendo corsstasimultaneas. Os desligamentos podem
ocorrer tanto por iniciativa do funcionario, quartor inciativa da prépria empresa, que
somados geram um indice que deve ser nivelado ogasrtontratacoes.

A rotatividade deve ser vista como um efeito resu# de diversos fatores, internos e
externos a organizacao. Entre os fatores interstd® e politica salarial, plano de beneficios,
estilo gerencial, reconhecimento profissional, ep@es de trabalho, e demais fatores
motivacionais. Ja as variaveis externas relaciopancipalmente o mercado de trabalho, por

meio de novas oportunidades e economia local.
3.5 PLANOS DE CARGOS E SALARIOS

Toda empresa necessita tracar seu plano de aqi®s, estratégias, e objetivos
organizacionais. O mesmo ocorre com os funciond@pesdela fazem parte. Ao decidir fazer
parte de uma determinada organizacéo, o indivithaeja crescer e alcancar novas posi¢coes
em sua hierarquia. Assim, por meio do plano deasagypossivel visualizar de forma mais
clara qual é a trajetéria a ser percorrida em budeanovas responsabilidades, maior

reconhecimento, e consequentemente melhor remderag
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Um plano de cargos e salarios eficaz se baseianeandescricdo de cargos sucinta.
Para Bohnlander e Snell (2011), a descricdo dmaargna exposi¢cao escritas de um cargo e
dos deveres que ele inclui. Essa descricdo € walitanto para o funcionario, quanto para a
empresa. Para os funcionarios, ela ajuda a conkeasrdeveres e lembra-los dos resultados
esperados. Ja para a empresa. a descricao dodoemgoentada serve de base para minimizar
conflitos internos relacionados as tarefas a sezgatutadas, e também auxiliam para a
definicdo de um perfil profissional condizente a@smo.

Paralelamente a descricdo, também se faz necessaiesenvolvimento de um
enriguecimento do cargo. O enriquecimento ocorm aaciativas que tornam o trabalho
mais compensador ou gratificante, por meio da s&@ude novas tarefas dotadas de
responsabilidades maiores, e com maior significaressa forma as necessidades superiores
dos funcionarios, como autoestima e realizacdo,as@odidas, e em longo prazo atinge a
satisfacao no trabalho e elevacédo do desempenho.

Assim, apés um periodo ocupando determinado cawgdincionario pode ser
promovido a outro que exija maiores conhecimentoalalidades. Essa progressao ocorre no
plano de carreiras adotado pela empresa. Esse muiona os requisitos para promocao,
quais itens serdo avaliados pelos gestores e pais@prgos € possivel progredir na empresa.

Ao adotar uma politica de cargos bem definida, gpresa passa a utilizar as
habilidades e as capacidades do seu pessoal deranarss efetiva, e a oportunidade de

ganhar uma promoc&ao serve como incentivo e motivpaéa um bom desempenho.

4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para a elaboracédo do trabalho de pesquisa, odipeetiodo empregado foi a pesquisa
de cunho qualitativo, sendo escolhido um caso @&spe@ara analise e investigacao. A
pesquisa foi direcionada a analisar o caso da eapkdvocacia “X”, sendo este adequado
para este estudo, considerando-se sua viabilidadai@ anlise das informagcfes a serem
obtidas. Preliminarmente, sera realizada a pestiliiagrafica pertinente ao tema, versando
sobre assuntos como lideranca organizacional, dpddi de vida e higiene no trabalho,

rotatividade de pessoal e processo motivacional.
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Em campo, sera estudada a politica organizacioaalAdvocacia “X”, que foi
escolhida pelo facil acesso as informagdes, ptartsze 0 académico funcionario da empresa
referida. O questionamento que deu origem ao prablde pesquisa surgiu da observacao
cotidiana dos fatos, que ja vem sendo realizadde o possivel perceber de maneira
empirica, a dimensao do problema de pesquisa, quateé indice de rotatividade.

Em um segundo momento, com base em dados secun@ademais informacgdes
pertinentes disponibilizadas pela propria emprasavés das entrevistas de desligamentos
dos meses anteriores, que se encontra em posseetoio & Recursos Humanos da
organizacdo. Esses dados serdo analisados e sguaité@ comparacdo com 0s nhovos dados,
provenientes das entrevistas de desligamento &jtguee sdo o real objeto de estudo nesta
pesquisa.

Para contribuir com a pesquisa, também serdo dpkcquestionarios. Esta pesquisa
sera realizada com os funcionarios, tanto em psocede desligamento, quanto em plena
atividade da funcdo. O objetivo é identificar oelide motivagdo dos mesmos, buscando
compreender os diferentes motivos que geram mdétovaq frustracao.

Depois de realizadas as coletas e entrevistasfamiacdes serdo analisadas por meio
de relatorios e indices distribuidos em tabelasm oointuito de identificar os motivos da
rotatividade, o nivel de motivacdo dos funcionariesse possivel propor sugestdes de

melhorias para a empresa.
5 RESULTADOS E DISCUSSAO
5.1 PROCESSO DE SELECAO DE CANDIDATOS

Primeiramente, foi realizada a analise do procdssselecdo de novos funcionarios da
Advocacia “X”, juntamente com o setor de RecursosnBinos, representado pela psicologa
da empresa, que descreveu suas etapas. Com o eti@ide uma nova vaga na empresa, o
recrutamento externo ocorre principalmente por eie8nem sites especializados na area,
como www.maringa.com, ou outros sites da cidadec@®wlidatos enviam seus curriculos

para analise, onde sdo selecionados os perfisapmeniie mais condizentes.
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Em um segundo momento, ocorre a entrevista comia@lpga da empresa, que
identifica os candidatos melhores qualificadosaerinhando-os para o gerente do setor em
que a vaga existe. O gerente entdo, por sua valizae entrevista com os candidatos
classificados, selecionando entdo, o que seraatadt.

Outra forma de contratacdo é a campanha interremgaesa, intitulada “Indique e
Ganhe”. Um funcionério ja contratado pela Advocagiar meio da intranet da empresa,
cadastra o curriculo de uma pessoa conhecida, gstari de indicar para trabalhar na
empresa. Este curriculo é recebido pelo setor daurBes Humanos, que o incluird no

processo de selecédo anteriormente descrito.

5.2 ENTREVISTAS DE DESLIGAMENTO

Por meio das entrevistas de desligamento, dos astiseis meses (maio a outubro),
cedidas pelo setor de Recursos Humanos da Advotgifoi possivel realizar uma analise
do cenario atual da empresa.

As entrevistas sdo realizadas por escrito, ao mérndio contrato de trabalho do
funcionario. No periodo estudado, foram realizad®@slesligamentos, sendo que destes, 30
entrevistas foram aleatoriamente escolhidas eraemnvcomo amostragem para elaboragéao do

estudo.

Tipo do Desligamento

®m Pedido de Demissio  ®mTémino do Contrato Demissi3o

Figura 1: Tipo do desligamento do funcionsirio.
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A maioria dos desligamentos que compdem este estmoeu por pedido do préprio

funcionario, que representam 63% da amostra.

Adaptacio

EBoa MEInsuficiente ®Euim

?%3%

Figura 2: Adaptacio do funcionirio ac ambiente de trabalho.
Quanto a adaptacdo dos funcionarios a empresa, essmaonconsideram que este
processo foi bem sucedido, havendo aprovacdo em dif¥/casos estudados. Este indice
mostra que os pedidos de demissao ocorrem porsoiati@es, como falta de reconhecimento

ou oportunidades de promocao e/ou desenvolvimeanfsgional.

Motivos dos Deslicamentos
Outra Oportunidade Profissional w
Insatistagio Sl
Motivos Pessoais __
]

Inadaptacio ao Cargo

Dedicar-se aos Estudos H

0 2 4 4] g w12 14 16

Figura 3: Motivos dos deshigamentos solicitados.
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Neste ranking, € possivel perceber que o prinamaivo dos desligamentos é a busca
por melhores oportunidades profissionais, que spamedem por 50% dos funcionarios em

desligamento, seguido pela insatisfacdo salarial.

5.3 QUESTIONARIO APLICADO AOS FUNCIONARIOS

Atualmente, o quando de funcionarios da Advocakiaém Maringa conta com 254
funcionarios diretos. Para esta pesquisa foi agdiaan questionario para 30 funcionarios de
diferentes setores. Os funcionarios que participata pesquisa possuem cargos de diferentes
niveis hierarquicos, bem como maiores ou menonésdus de contratacdo na empresa, a fim

de garantir maior confiabilidade aos resultados.

Tabela 1- Formacio Académica

Cargo Ensino Médic  Superior Incompleto  Supenior Completo  Pos-Graduagio Total
(unidade) (unidade) (unidade) (unidade) (unidade)
Aux. Adm. 08 05 13
Ass. Adm. 05 02 01 08
Advogado 01 01
Coordenador 02 02 04
(Gerente 01 02 01 04

Nota: Tabela relacionando o perfil dos funcionarios participantes da pesquisa.

Dos funcionarios escolhidos, 70% ocupam o0s cargesadxiliar e assistente
administrativo. Essa escolha se justifica pelo fatanaior indice de rotatividade encontrar-se
nestes cargos, que estdo nos niveis mais inferiarégerarquia da empresa. Também foram

selecionados para a pesquisa um 1 advogado, 4ec@ulores e 4 gerentes.
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Eficicia do Processo de Selecdo
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Figura 4: Eficicia do processo de selecio, segundo os funcionairios.

Dos 30 entrevistados, 14 consideram o0 processoeldgd® eficaz, enquanto 11
mostram-se indiferentes e 05 consideram ineficaesar de 46% considerarem boa a selecao
de novos colaboradores, é relevante o numero deo@eg54%) que ndo possuem uma

opinido solida enquanto ao tema.

20 —/
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m Relacionamentos
S .
0 T T T
Bom Indiferente Ruim

Figura 5: Percepcdo sobre a qualidade de vida no trabalho e relacionamentos interpessoais.

Em geral, os funcionarios consideram o ambientetrdbalho harmonioso. As
condi¢Oes de trabalho, representadas pela qualtkasi®la no trabalho e os relacionamentos
interpessoais, possuem um elevado grau de aceitAg&on, o ambiente em si, pode ser

considerado favoravel para o crescimento profisgina empresa.
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Figura 6: Satisfacio com as tarefas e satisfacio salarial.

E visivel o alto indice de insatisfa¢do, tanto amsrtarefas executadas, quanto com a
remuneracao salarial. A partir do gréafico 6, maea:m dos principais problemas causadores
da rotatividade, o descontentamento com o salaiootina macante das tarefas, destacando-

se a insatisfacao quanto a salario, chegando a der80% de insatisfacao.

30
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5 B Com o mesmo saldrio

B Com um saldrio maior
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Figura 7: Aceitacdo de uma proposta de novo emprego.

Foi questionada a aceitacdo de uma proposta de erapoego, em duas diferentes
situacdes. Na primeira, com um salério igual a@lat maioria dos funcionarios afirmou

14
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negar a proposta, permanecendo no empresa attigtdaio, na segunda situacdo, com um
salario maior que o atual, 93% deixariam a empeasdusca de uma melhor remuneracao.
Por meio do grafico 7 pode-se analisar o grau delifiade a organizacdo. Os
funcionarios séo leais a empresa, lembrando qusidemam o ambiente agradavel, porém a
lealdade transforma-se em desligamentos a partimmdmento em que surgem novas

oportunidades com propostos salariais mais varmtsjos
6 CONCLUSOES E PROPOSTAS

O problema de pesquisa escolhido para a elabodesie artigo foi a rotatividade de
funcionérios. O principal objetivo foi compreendsrmotivos da rotatividade de funcionarios
da Advocacia “X”, e de que forma a motivacdo pessoatribui para a ocorréncia deste
problema na empresa.

Por meio dos resultados obtidos, foi possivel Vizalmas razdes da rotatividade da
Advocacia “X”, apontando os possiveis fatores desmdores, e também analisar o processo
de selecdo de novos funcionarios. O processo @g&sel tratando-se dos procedimentos
utilizados, é suficientemente eficaz. Os funciarguque participaram da pesquisa, em 46%
dos casos, afirmaram essa eficacia.

O principal problema percebido no processo de &eléca falta de uma descricdo de
cargos. Sem a descricdo de cargos, nao € possfugl dma perfil condizente a vaga. Assim
a vaga € preenchida, porém por pessoas que nawepossn perfil compativel ao exigido
para o cargo. Essa falta de compatibilidade, muiteses gera frustracdo e possivel
insatisfacdo, gerando assim o desligamento.

Com os dados obtidos nas entrevistas de desligamealds ultimos seis meses,
percebe-se que a adaptacdo dos funcionarios a san@reoa em 90% dos casos. Mas esse
indice confronta-se com o tipo de desligamentog@wpedidos de demissao correspondem a
63% dos casos estudados. O conflito entre a bqeaa@®, e o elevado numero de pedidos de
demissdo permite-nos concluir que o ambiente danizgcdo ndo € o responsavel pela
rotatividade, mas sim a frustracdo em relacéo @&fata executadas, a busca por melhores

oportunidades profissionais e a insatisfacéo sélari
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Os resultados obtidos com os questionarios confirnts dados coletados das
entrevistas de desligamento. Em suma, a granderimalos funcionarios questionados
considera a qualidade de vida no trabalho satisfaté o relacionamento com os colegas de
trabalho harmonioso. Entretanto, ao serem questamaobre a satisfacdo com as tarefas e
com o salario, consideraram insatisfatorios os goistos. Esta insatisfacdo com o cargo e
com as tarefas pode gerar um processo de frusteagé@m motivacdo pessoal, e falta de
perspectivas de crescimento na empresa. Insatsfe®d% dos funcionarios afirmaram
buscar melhores oportunidades profissionais, awBtaima nova oportunidade de emprego
com um salario maior.

Assim, conclui-se que € possivel perceber que aivinlade e a insatisfacdo na
Advocacia “X” sdo problemas que possuem a mesmgermrino interior da empresa.
Incompatibilidade com o perfil necessario para m@aaconstante falta de reconhecimento,
descontentamento com as tarefas executadas, gphmente insatisfacdo salarial geram um
complexo processo de insatisfacdo generalizadopqusua vez, resulta em rotatividade de
pessoal.

Como sugestédo de melhorias, € primordial a elaBorde uma descricdo de cargos,
para a elaboracédo de perfis necessarios a cada daig perfis necessitam variar tanto em
nivel de formacdo académica, experiéncias profiesso objetivos pessoais e perfis
psicolégicos. Em longo prazo, o plano de cargosiléries da empresa, que atualmente
encontra-se apenas no papel, sendo aplicadozadblide forma escassa, necessita ser revisto
e reformulado. Com um plano de cargos e salaridefiredo e com um processo de
comunicacao eficaz, se democratizardo as possiddsl de ascensao profissional e o

consequente desenvolvimento pessoal.
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