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RESUMO ESTRUTURADO

Propdsito da Pesquisa: Um dos problemas que atingem as MPEs € a elevada
rotatividade de colaboradores. Taxas elevadas podem trazer uma série de
consequéncias indesejaveis, como a saida de bons colaboradores,
ocasionando perda de eficiéncia e competividade, aumento de custos em
processos de demisséo, contratacdo, treinamentos entre outros.

Problema e Objetivos: O objetivo principal desta pesquisa consiste em
investigar quais sdo os principais fatores antecedentes de rotatividade de uma
empresa prestadora de servi¢cos na area da saude para compreender o que faz
com que o colaborador tenha o desejo de permanecer na empresa.
Abordagem metodoldgica: O paradigma adotado é o pragmatismo, e a
estratégia de pesquisa utilizada serd por meio do estudo de um caso Unico.
Trata-se de uma pesquisa explicativa que visa compreender situacfes de
causa e efeito, em que o efeito € a permanéncia do colaborador na empresa. O
presente trabalho usard o método de pesquisa qualitativa e quantitativa, com
levantamento e analises de documentos da empresa; aplicagdo de
guestionarios aos colaboradores e entrevistas semiestruturadas com o0s
prestadores de servicos e a gestora, no intuito de verificar a relacdo do nexo
causal da rotatividade.

Resultados alcancados: A empresa apresentou indice de rotatividade, no ano
de 2020, de 17,50%, ficando bem abaixo da média nacional de 54,80%. Os
fatores antecedentes de rotatividade analisados demonstram existir forte
aderéncia dos colaboradores ao clima organizacional proporcionando um bom
nivel de satisfacdo no trabalho e sendo corroborados pela pesquisa realizada
com o corpo técnico de especialistas que atuam na empresa.

ImplicacBes praticas: As implicagbes préticas indicam que propiciar um clima
organizacional positivo e um grau elevado de satisfacdo no trabalho pode ser
rentavel a médio e longo prazo. Um caminho para isso pode ser a adocao de
pequenas praticas, com custos mais baixos, mas que sejam bem planejadas e
de acordo com as realidades locais, como momentos comemorativos,
confraternizagdes, encontro dos colaboradores com as familias e a empresa,
além de premiacOes para colaboradores que se destaquem e outras acdes

pertinentes.



Contribuicbes: Os resultados apontados da pesquisa podem oferecer
subsidios e informacdes ao gestor no sentido de diminuir os indices de
rotatividade na empresa, trazendo ganhos na reducdo de custos, maior
produtividade e competividade, além de valorizar a qualidade dos seus

recursos humanos.

Palavras-Chave: Rotatividade, clima organizacional, satisfagéo no trabalho.



ORGANIZATIONAL TURNOVER:
a case study of the antecedent factors of turnover of
people in a company in the health area

ABSTRACT

Contextualization: One of the problems that hit MPEs hard is the high turnover
of employees. High rates can bring a series of undesirable consequences, such
as the departure of good employees, causing loss of efficiency and
competitiveness, increased costs in dismissal processes, hiring, training, among
others.

Objective: The main objective of this research is to investigate, what are the
main antecedent factors of turnover of a company providing services in the
health area to understand what makes the employee have the desire to remain
in the company.

Methodological Approach: The adopted paradigm is pragmatism and the
research strategy used will be through a single case study. This is an
explanatory research that aims to understand situations of cause and effect,
where the effect is the employee's permanence in the company. The present
work will use the qualitative and quantitative research method and will occur
through the survey and analysis of company documents; application of
qguestionnaires to employees and semi-structured interviews with service
providers and the manager in order to verify the relationship of the causal nexus
of turnover.

Results Found: The company had a turnover rate in 2020 of 17.50%, well
bellow the national average of 54.80%. The antecedent factors of turnover
analyzed demonstrate that there is a strong adherence of employees to the
organizational climate, which provides a good level of job satisfaction and that
they are corroborated by the research carried out with the technical staff of
specialists who work in the company.

Practical Implications: The practical implications indicate that providing a
positive organizational climate and a high degree of job satisfaction can be

profitable in the medium and long term and one way may be to adopt small
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practices, with lower costs, but which are well planned and according to local
realities, such as: commemorative moments, get-togethers; meeting of
employees with families and the company; awards for outstanding employees
and other pertinent actions.

Contributions: The results of the research can offer subsidies and information
to the manager in order to reduce the turnover rates in the company, bringing
gains in cost reduction, greater productivity and competitiveness, in addition to

valuing the quality of its human resources.

Keywords: Turnover, organizational climate, job satisfaction.
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1. INTRODUCAO

Nas ultimas décadas, a sociedade vem passando por rapidas e constantes
transformacdes sejam elas de ordem social, politica, econémica, tecnologica e
outras. Essas mudancas refletem nas organizacfes que precisam reunir uma série
de competéncias para que possam oferecer a sociedade produtos e servicos que

atendam aos anseios dos seus consumidores.

Por conta do envelhecimento da populacdo, ha uma maior demanda e
interesse da sociedade por servi¢cos de saude voltados a geracdo da terceira idade.
Esse publico busca servicos especificos de cuidados com elevada qualidade, sendo
assim, é vital que as MPEs busquem adequar-se no sentido de proporcionar
solugbes que atendam a esse publico. Para tanto, vao necessitar de recursos
humanos de elevada qualidade, com treinamento adequado e, principalmente, que
possuam formas de reter esses profissionais, evitando indices elevados de
rotatividade, para que possam manter bons quadros de pessoas em suas
organizacdes (CAMARANO e BARBOSA, 2016).

As organizacBes precisam estar atentas a todas as situacfes que possam
atingir o seu negécio e, em especial, as MPEs — Micro e Pequenas Empresas, mais
suscetiveis as mudancas bruscas, que podem acabar acarretando até no
fechamento do negdcio. Um dos problemas que atingem duramente as MPEs é o
atual indice de desemprego na sociedade e a consequente elevada rotatividade de
funcionarios (DIEESE, 2014).

Taxas elevadas de rotatividade de pessoas nas organizagdes podem trazer
uma série de consequéncias indesejaveis, como saida de bons colaboradores,
ocasionando perda de eficiéncia e competividade, aumento de custos em processos

de demisséao, contratagéo, treinamentos entre outros (HOM et al., 2017).

As MPEs possuem uma participacdo estratégica por ser um setor que

representa significativa participagdo na economia e no mercado de trabalho.
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Segundo dados do SEBRAE — Servico Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas
Empresas, no ambito da economia do estado de S&o Paulo, o setor corresponde
hoje por 98% das empresas, 50% dos empregos, 39% da folha de salérios e 27% do
PIB — Produto Interno Bruto, sendo que o setor de servicos lidera a quantidade de
negocios, representando 41% do total (SEBRAE, 2018).

1.1 Problema da pesquisa

Esta pesquisa tem como premissa buscar responder a seguinte questao:
Quais sé@o os principais fatores antecedentes a rotatividade de pessoas em uma

empresa na area da saude?

1.1.2 Configuracao do problema

O foco deste trabalho consiste em investigar uma MPE do segmento de
prestacdo de servico em salde — a Casa de Repouso Renascer do Sol — e a
pesquisa pode ser definida dentro da seguinte estrutura:

a) Campo da pesquisa: Gestdo com Pessoas.

b) Tema: Praticas organizacionais de gestdo com pessoas.

c) Tépico: Rotatividade organizacional.

d) Problema: Quais sdo os principais fatores antecedentes a rotatividade de

pessoas em uma empresa na area da saude?

Uma vez que se conhecem os fatores que causam maior rotatividade nas
organizagbes, podem-se trazer aos gestores informagfes especificas e valiosas,
tornando-se relevante instrumento de gestdo para auxiliar no processo de tomada de
deciséo, afinal um dos seus principais e maiores ativos Sdo as pessoas que as

compdem.
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1.2 Objetivos

Para dar respostas a questdo do problema apresentando, estabeleceram-se

objetivos que se pretendem alcancar. O objetivo principal desta pesquisa consiste

em investigar, por meio de um estudo de caso, quais 0s principais fatores

antecedentes a rotatividade de uma empresa prestadora de servigcos na area da

saude. Trata-se de uma ILPI — Instituicdo de Longa Permanéncia de Idosos, a Casa

de Repouso Renascer do Sol, situada na Regido Metropolitana do estado de S&o

Paulo.

Os objetivos especificos desta pesquisa sdo um desdobramento I6gico do

objetivo principal, os quais apresentamos na sequéncia:

a)
b)

d)

Conhecer o indice de rotatividade de pessoas da empresa.

Construcao, validacdo e aplicacdo de questionario de avaliagdo de aderéncia
ao clima organizacional com os colaboradores da empresa, a fim de verificar
o grau de aderéncia composto pelas seis variaveis elencadas para a
determinacdo de causa e efeito, onde o efeito € a permanéncia do
colaborador na empresa.

Determinar a relacdo causal dos fatores antecedentes a rotatividade com
base nas seguintes variaveis: ambiente de trabalho, tipo de trabalho, grau de
autonomia, atuacdo da lideranga, reconhecimento/valorizagao profissional e
remuneracao/beneficios.

Aplicar o uso do artefato Determinante Causal com o0s colaboradores da
empresa a fim de evidenciar a causa principal de rotatividade.

Analisar a percepcédo do corpo técnico de profissionais e da gestora sobre as
variaveis, por meio de entrevistas semiestruturadas a fim de corroborar a

relacdo do nexo causal da rotatividade da empresa.

Por meio dos objetivos propostos, pretende-se conhecer o indice de rotatividade

da empresa e procurar compreender como e por que isso ocorre, estabelecendo

uma relagd@o entre o indice de rotatividade de pessoas e os fatores que levam a tal

hipotese.
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1.3 Justificativa

Devido aos elevados indices de rotatividade de pessoal nas empresas
brasileiras, espera-se que a presente pesquisa possa contribuir para compreender
os fatores que influenciam a rotatividade nas organizacdes (Dieese, 2017). Os
Indicadores elevados trazem consequéncias negativas tanto para os empregados,

guanto para as préprias organizacdes e para a sociedade como um todo.

Esta pesquisa justifica-se pelo fato da MPE — Micro e Pequena Empresa,
possuir significativa representatividade na economia nacional e na geracado de
empregos (Sebrae, 2018). Nesse sentido, nossa pesquisa tem como foco o estudo
da rotatividade de pessoas de uma MPE na area de prestacéo de servico em saude.
Existem diversos estudos realizados de rotatividade de pessoal em empresas de
médio e grande porte, como hospitais; no entanto, existem ainda poucos estudos no
segmento das MPEs (LOCKE e GOLDEN-BIDDLE, 1997).

Por conta do envelhecimento da populacdo, ha uma maior demanda e
interesse da sociedade por servi¢cos de saude voltados a geracao da terceira idade.
Esse publico busca servicos especificos de cuidados com elevada qualidade, sendo
assim, é vital que as MPEs busquem adequar-se no sentido de proporcionar
solugbes que atendam a essa demanda e, para tanto, vao necessitar de recursos
humanos de elevada qualidade, com treinamento adequado e, principalmente, que
possuam formas de reter esses profissionais, evitando indices elevados de
rotatividade e mantendo bons quadros de pessoas em suas organizacdes

(CAMARANO e BARBOSA, 2016).

Visando trazer contribuicdes no campo pratico, os resultados da pesquisa
podem oferecer subsidios e informagdes ao empreendedor no sentido de diminuir os
indices de rotatividade na empresa, auxiliando no processo de tomada de decisoes,
tanto do ponto de vista estratégico na busca de maior produtividade, competividade
e desempenho financeiro, quanto do ponto de vista social para que possa aprimorar
a qualidade e a conscientizagdo de valorizacdo dos seus recursos humanos na

retencdo de pessoal (HOM et al., 2017).
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As razoes apresentadas motivam a realizacdo desta pesquisa na busca de
conhecer os fatores que elevam os indices de rotatividade nas empresas e, desta
forma, espera-se que possa ser instrumento Util e relevante para auxiliar os gestores
na administracdo de um dos seus maiores ativos: 0S recursos humanos, ou seja, as

pessoas que as compdem.

1.4 Delimitagoes

Na area de gestdo com pessoas, a pesquisa limita-se a analisar a questao da
rotatividade de pessoas no ambito da MPE. Trata-se de uma EPP — Empresa de
Pequeno Porte, prestadora de servicos na area da saude, sendo uma ILPI —
Instituicdo de Longa Permanéncia de Idosos, a Casa de Repouso Renascer do Sol,

situada na grande Sao Paulo, na cidade de Franco da Rocha.

A pesquisa ocupou-se da apuracdo do indice de rotatividade de pessoas na
empresa e dos fatores que influenciam o referido indice. Ela se restringiu, portanto,
aos colaboradores atuais da empresa, com vinculo formal de trabalho pela CLT —
Consolidacao das Leis do Trabalho. Levou em consideracdo os dados coletados no
periodo de 2016 a 2020. Para fins de analise, foram consideradas verdadeiras as
respostas dadas pelos respondentes.

A partir das respostas, resultados e andlises obtidas, avancou-se no estudo
de rotatividade para outras MPEs, sejam por setores da economia ou por regides do
pais.
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2. REFERENCIAL

Nesta secao serdo apresentados 0s conceitos com 0s quais esta estruturada
esta dissertacdo, bem como sua fundamentacdo tedrica, baseada na busca de
renomados estudiosos, profissionais e especialistas no tema. Sabidamente, a
adequada fundamentacéo teorica contribui para justa mencao a renomados autores

e proporciona a devida sustentacéo e credibilidade do trabalho cientifico.

Norteada por esses conceitos, a busca as respostas ao problema
apresentado inicia-se na area de gestdo com pessoas € no processo de gestdo
estratégica com pessoas. Na sequéncia, aprofunda o conceito de rotatividade
organizacional, mostrando sua estrutura, vantagens, desvantagens e demais
aspectos; finalizando com os fatores que podem alterar o indice de rotatividade nas

organizacoes.

Espera-se, assim, que a pesquisa possa preencher lacunas e oferecer
contribui¢cdes tanto no ambiente académico, como no profissional, de forma a tornar-
se Util e relevante ferramenta para auxilio dos gestores, em especial nhas MPEs, no
processo de tomada de decisdes, visando ndo somente a sobrevivéncia do negaocio,

mas também sua permanéncia e crescimento no mercado.

2.1 Gestao com Pessoas

Em um mercado competitivo por conta dos avangos tecnolégicos, da maior
exigéncia dos clientes e da busca de reducdo de custos, as empresas buscam
aprimorar sua gestdo de forma que possam manter-se em uma situacdo estavel
entre seus concorrentes, ofertando produtos e servicos de qualidade (DUTRA,
2004).

Para fazer frente as novas mudancas demandadas pela sociedade e pelos
seus exigentes consumidores, as empresas precisam adaptar-se as novas

mudancas, extraindo o melhor possivel dos seus recursos existentes, levando-se em



26

consideracdo que um de seus valiosos recursos sao as pessoas, pois elas podem

promover as mudancas necessarias.

Os maiores recursos e ativos deixam de ser fisicos e passam a ser intangiveis
e as pessoas tornam-se elementos imprescindiveis para o incremento de estratégias
voltadas a maximizacdo de resultados. Portanto, para as empresas permanecerem
neste competitivo mercado e lograr éxitos, os colaboradores, compostos pelo capital
humano, passam a ser fator determinante (OHMAE, 1996).

O capital intelectual € um relevante ativo intangivel nas organizacdes que de
acordo com Bouteiller e Karyotis (2010), envolve trés dimensdes, composta pelo

capital humano, relacional e estrutural, conforme observa-se no quadro a seguir.

QUADRO 1 - Capital intelectual nas organizac6es

DimensG8es Composicao Aplicacéo

Capital Humano Pessoas na organizagao. Competéncias, habilidades e atitudes.
Potencialidades e capacidade
de execucéo e entrega.

Capital Relacional Relacionamentos estruturados |Colaboradores, clientes, e fornecedores.
da organizacao.

Capital Estrutural Sistemas, processos e Organizacéo dos processos.
procedimentos escritos. Trabalho em equipe.
Patentes, manuais, etc

Adaptado: Bouteiller e Karyotis (2010)

2.1.2 Gestdo estratégica com pessoas

Nas organizacgdes, cabe a area de recursos humanos, pensar, planejar, agir e
estruturar, por meio de um gerenciamento eficaz e estratégico, todo o processo que
envolve gestdo com pessoas buscando, dessa forma, atingir os objetivos propostos

e manter-se competitiva no mercado.

Cada vez mais as empresas percebem que os recursos humanos nao sao
mais vistos apenas um custo para fazer negocios, antes representam um conjunto

indispensavel e um investimento que precisa ser gerenciado de maneira eficaz para
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gue possam gerar o alto retorno da vantagem competitiva sustentavel (LUTHANS e
YOUSSEF, 2004).

Para sedimentar uma vantagem competitiva, Porter (1985, p.3) afirma que
essa vantagem emerge do valor que a organizagdo consegue criar para seus

clientes, que vai além do valor do custo de fabricacao.

Para que um recurso organizacional se concretize como vantagem
estratégica, ele precisa ser aquele que os concorrentes ndo possam prontamente
copiar, seja porque estdo além de seus meios financeiros ou estratégicos, ou porque
sdo especificos, ou porque, ainda, estdo intimamente interligados a histéria, cultura,
estrutura e processos da propria organizacdo. Como exemplo, podemos mencionar
0s recursos tradicionais ligados a tecnologia da informacéo, compostos pelo capital
estrutural, que sdo mais acessiveis e ndo sdo mais considerados um diferencial

competitivo, ja os recursos humanos sdo mais inimitaveis pelos concorrentes.

O ponto de partida para aprimoramento e transformacdo dos recursos
humanos em diferencial estratégico e competitivo, portanto, pode ser iniciado por
meio do reconhecimento e gerenciamento eficaz do capital psicolégico humano,
social e positivo (LUTHANS e YOUSSEF, 2004).

Os conceitos ora apresentados representam forte argumento de que os
recursos tradicionais, apesar de continuarem ser relevantes, ndo podem mais se
qualificar como fontes ideais de vantagem competitiva. Reconhecer o papel do
individuo e suas potencialidades dentro da organizacdo € questao estratégica de
gestdo, ndo mais “de pessoas” como se o individuo fosse um item ou um numero,
mas reconhecendo-o e tratando-o de forma mais “humana”; por isso, adota-se 0 uso
do termo gestdo “com pessoas”. Isso posto, apresenta-se um novo paradigma e um
novo olhar das organizac¢des. Diante disso, faz-se necessario uma conexao entre a

gestdo com pessoas e a introducao a rotatividade de pessoas nas organizagoes.
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2.2 Rotatividade organizacional

2.2.1 Conceito e historia

Turnover é um termo em inglés que, na traducdo para a lingua portuguesa,
significa rotatividade e, no caso em questao, trata-se da rotatividade de pessoas em
uma organizacao. Seu conceito deriva do movimento de saida dos colaboradores de
uma organizagao, que como consequéncia enseja uma reposicao (entrada) de um
novo colaborador. Segundo Mobley (1992, p.30), a rotatividade é a suspensdo da
condicao de membro de uma organizacao por parte de um individuo que recebia

compensacao monetaria dessa.

Em outra definicAo sobre o conceito de rotatividade, segundo o Dieese
(2017):

“O fenbmeno da rotatividade consiste em um movimento recorrente de
substituicdo de parte da forca de trabalho utilizada em cada ciclo
produtivo anual, através de demissfGes e admissdes de trabalhadores
que sao realizadas pelo conjunto das unidades produtivas do pais.
Esse movimento recorrente de substituicdo € mensurado, por meio da
taxa de rotatividade, que expressa o “ajuste quantitativo da mao de

obra” realizado anualmente.”

O conceito de turnover é pesquisado ha cerca de 100 anos e, nesse periodo,
trouxe contribuicdes relevantes e um crescimento do conceito com a apresentacao
de novas variaveis. As primeiras pesquisas surgiram por volta de 1920 com estudos
sobre a precisdo dos testes de selecdo para prever a posse e a permanéncia no
emprego. Nas décadas seguintes, as pesquisas foram evoluindo para outras linhas e
ao encontro de novas variaveis. Com foco na satisfacdo do trabalho e no
compromisso organizacional, comecou-se a explorar respostas atitudinais as
condi¢cbes do local de trabalho ou as percepcdes dessas condicbes como motores
principais dessa rotatividade (HOM, et al., 2017).

Novas teorias sobre rotatividade foram apresentadas e as décadas de 1970 e
1980, foram marcadas por uma época florescente que apresentou um novo

paradigma sobre os estudos da rotatividade. Essa década apresentou a descoberta
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da satisfacdo no trabalho como antecedente principal da rotatividade nas
organizacbes e identificando responder ao “por qué?” e nao ao “‘como?” os

funcionérios saem.

Conforme afirmam Lee et al. (2017), as contribuicbes de William Mobley,
James March, Herbert Simon, James Price, Charles Hulin, Richard Mowday e outros
foram tdo relevantes que os definem como gigantes ndo sé pela relevancia dos
estudos, mas também pela quantidade de conceituacdes produtivas e estudos
empiricos ao longo de seis décadas e que servem de inspiracdo e ponto de partida

para os estudos atuais sobre a rotatividade.

Na atualidade, a literatura académica explora questdes que abordam a
relacdo entre as praticas de gestdo de recursos humanos e a rotatividade de
funcionarios. As contribuicbes advindas, nessa €época, consistiam na
operacionalizacdo das praticas de recursos humanos que envolviam politicas de
incentivos, investimentos em pessoas, processos de recrutamento e selecao, entre
outras (FERREIRA e ALMEIDA, 2015).

2.2.2 Aspectos da rotatividade

Como direcionamento neste estudo, é feita uma abordagem limitada de
rotatividade composta pela construgcéo de dois aspectos relevantes: a suspenséo e a
remuneracdo. O primeiro aspecto compreende a suspensao da condicdo de
membro de uma organizacdo, portanto, exclui-se as condicdes de movimentagao
interna de um colaborador nas areas, setores, departamentos ou filiais da empresa.
O segundo aspecto consiste na relacdo de remuneragcéo do colaborador perante a
organizacdo, portanto, excluem-se o0s vinculos ndo empregaticios e nao
remunerativos, tais como: voluntarios, membros de sindicatos, associacdes, clubes e
outros. (MOBLEY, 1992 p.30).

A partir desta definicdo, é possivel distinguir os varios tipos de rotatividade,

conforme demonstrado a seguir.
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Desligamento voluntario: Ocorre por iniciativa do empregado?!, motivado
pelo pedido de demissao.

Desligamento involuntério: Ocorre por iniciativa da organizacao,
motivado por:

a) Dispensa com justa causa,

b) Dispensa sem justa causa.?

Término do contrato de trabalho: Ocasido em que se encerra o contrato
de trabalho celebrado entre empregado e empregador, por tempo
determinado. (CLT 1943 — art. 443).

Aposentadoria.

Falecimento do Empregado.

A rotatividade pode apresentar indices considerados baixos ou elevados,

dependendo da organizagdo e dos fatores a ela associados, que pode trazer

potenciais consequéncias negativas ou positivas. Mobley (1992) ressalta que a

rotatividade geralmente é associada a consequéncia negativas, mas que também

existem estudos Dalton e Todor, (1979), Mobley (1980) e Staw (1980), nos quais €

possivel identificar potenciais consequéncias positivas na rotatividade.

2221

Consequéncias Negativas

e Maiores custos;

e Queda no nivel de desempenho;

e Queda nos padrdes sociais e de comunicacao;
e Queda no moral da equipe;

e Estratégias indiferenciadas de controle;

e Custos de oportunidade estratégicas.

! No dmbito da legislagdo trabalhista a C.L.T — Consolidacdo das Leis do Trabalho considera o colaborador na
condicdo de empregado (art. 32.) e a organizagdo na condi¢do de empregador (art. 29).
2 Os critérios para a organizacdo realizar o desligamento do empregado com e sem justa causa é regulado pela

C.L.T.
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As consequéncias negativas, associadas a elevadas taxas de rotatividade faz
com que as organizacdes tenham perdas gerando maiores custos com reposicoes,
treinamentos e oportunidades de geracdo de novos negocios. Também podera
haver queda de produtividade e qualidade com a saida de funcionarios experientes,
gue € denominada por rotatividade disfuncional (DALTON e TODOR, 1979).

2.2.2.2 Consequéncias positivas

e Afastamento de empregados de baixo desempenho;
e Inovacéao, flexibilidade e adaptabilidade;
e Diminuicao de outros comportamentos de afastamento;

e Reducdao de conflitos.

As consequéncias positivas, associadas a baixas taxas de rotatividade, faz
com que as organizacdes possam ter consequéncias positivas no desligamento de
funcionarios que ndo estavam motivados ou comprometidos com a organizacao,
gerando ganhos a equipe na agilidade, na flexibilidade e na adaptabilidade na
realizacdo dos trabalhos, além da diminuicdo de conflitos. Neste caso, conclui-se
que certos niveis de rotatividade sdo aceitaveis e até recomendado, é a denominada
rotatividade funcional (DALTON e TODOR, 1979).

2.2.3 Calculo da Rotatividade

A rotatividade é calculada em um periodo escolhido, por meio de féormula que
apresenta como resultado um percentual, que é conhecido como taxa ou indice de
rotatividade. O calculo da taxa de rotatividade é obtido pelo volume de entradas e
saidas de pessoal na organizacdo, dentro de um determinado periodo escolhido
(normalmente de um més ou um ano), como pode ser observado na formula

apresentada na figura a seguir.
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Figura 1 — Férmula da taxa de rotatividade padréo

O indice é regido pela seguinte férmula de acordo com:

TRP @ 109
EM
Onde:
TRP = Taxa de Rotatividade Padréo
A = Numero total de admitidos no periodo considerado
D = Numero total de desligamentos no periodo considerado

EM = Efetivo médio no periodo considerado®

Adaptado: Dieese (2017)

A férmula apresentada apesar de ser bastante usual e tradicional, traduz de
forma simples e limitada os resultados para analise da organizacdo, pois nhao
especifica os motivos e as razdes dos desligamentos. Nesse sentido, Mobley (1992,
p.56/57) afirma:

“Acompanhar e comparar taxas de turnover determinadas de
forma apropriada pode ser util para o gerenciamento. E crucial,
entretanto, ter cuidado em sua construcdo e comparacao, para
se poder projetar inferéncias validas. Uma abordagem gerencial
ainda mais utili é aprofundar a divisdo das razdes dos

desligamentos em categorias especificas”.

Para obter uma analise mais efetiva e util, basta substituir na formula
apresentada o termo “D” que corresponde ao numero total e “genérico” de
desligamentos no periodo, por raz6es mais especificas que se deseja analisar. Por
exemplo: analisar exclusivamente os desligamentos originados por demissdo com

justa causa.

3 EM: Efetivo Médio corresponde a soma do numero de empregados da organizag¢do no inicio e no fim do
periodo considerado, dividido por dois.
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2.2.4 indices da rotatividade no Brasil e no mundo

De forma anéaloga ao raciocinio de Mobley sobre a relevancia dos estudos da
rotatividade por motivacBes especificas, o Dieese realiza estudos da taxa de
rotatividade global do pais, por setor da economia, regides e outros, bem como

estudos de razbes especificas de desligamento, conforme afirma:

“E importante marcar distincdo entre as diferentes causas de
desligamento no mercado de trabalho, pois elas permitem uma
melhor compreensdo do fenbmeno da rotatividade. Parte dos
encerramentos dos contratos de trabalho tem iniciativa do
empregador, sendo a demissdo sem justa causa e o término de
contrato de trabalho as mais frequentes — os denominados
desligamentos imotivados. A outra parte refere-se aos demais
motivos de desligamento registrados na base da Rais* e sao
guatro no total: desligamentos a pedido do trabalhador,
aposentadoria e falecimento dos trabalhadores e, também as

transferéncias®”.

Essa distingdo de nomenclaturas, o Dieese denomina de taxa de rotatividade
descontada em comparacdo com a taxa de rotatividade global que é mais genérica,

conforme se observa nos graficos a seguir.

4 RAIS — Relac¢3o Anual de Informaces Sociais é um relatério de informagdes socioecondmicas solicitado
anualmente as empresas pela Secretaria de Trabalho vinculada ao Ministério da Economia.

5> As transferéncias s3o um tipo de desligamento seguido de readmissdo em outro estabelecimento da mesma
empresa ou outra empresa do mesmo grupo.
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GRAFICO 1 - Taxa de rotatividade global no mercado de trabalho celetista - Brasil — 2003 a
2015 (em %)

62.7 63.4 645 640 637 g8

58.8
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Fonte: Secretaria de Trabalho — RAIS. Elaboracéo: Dieese (2017)

GRAFICO 2 - Taxas de rotatividade descontada® no mercado de trabalho formal - Brasil, 2003 —
2015 (em %).

5.0 ;30 M5 40 37 B4 431
37.1

09 g4 H2 414 418 1.0

355

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
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Fonte: Secretaria de Trabalho — RAIS. Elaborag&o: Dieese (2017)

Nota: O mercado de trabalho formal no Brasil € composto pelos vinculos estatutarios
do setor publico e dos contratos de trabalho regidos pela CLT que sao denominados
de vinculos celetistas.

6 Exclui os desligamentos por falecimento, aposentadoria, transferéncia e demiss3o a pedido do trabalhador.
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O Brasil possui uma das maiores taxas de rotatividade no mundo. Segundo o
Dieese (2017), a taxa de anual de rotatividade global foi de 54,8%. Quando
comparamos o tempo médio de permanéncia no mesmo emprego, percebe-se a
diferenca dos indices nacionais em relacdo aos demais paises. De acordo com
estudos realizados em 2012 e publicado pelo Dieese em 2014, o Brasil possui um
tempo médio de 3 anos, considerado muito baixo quando comparado com paises

com lItalia e Portugal (13 anos), Franca e Alemanha (12 anos) e Dinamarca (9 anos).

No ano 2000, no segmento de servicos de salde, a rotatividade de
enfermeiros nos Estados Unidos girava entre 10 e 30% ao ano, € no Reino Unido
esses percentuais variavam entre 15 e 20% ao ano. Nos servi¢cos de salde, nota-se
gue a rotatividade de enfermeiros é elevada em todo o mundo, por varios aspectos,
dentre eles pela maior demanda por esses servicos por conta do envelhecimento da
populacdo e maior expectativa de vida dos pacientes (STORDEUR e D HOORE,
2006).

Elevados indices de rotatividade quando observados podem trazer
consequéncias indesejaveis as organizacdes, conforme afirmam Campos e Malik
(2008):

“Em relagdo aos niveis de rotatividade considerados adequados
a uma organizacdo, estudos mostram que, quando ela se
encontra acima de 26%, produz altos custos e impactos
financeiros. Acima de 50%, corre o0 risco de comprometer a

produtividade e a qualidade”.

2.2.5 Gestao da Rotatividade

Em um mercado competitivo, as empresas procuram aprimorar sua gestao, e
um de seus valiosos recursos sao as pessoas. Ter elevadas taxas de rotatividade de
pessoal afeta a produtividade e pode ocasionar prejuizos a sustentabilidade
financeira da organizacdo (HOM et al.,, 2017). Nesse contexto, justifica-se a

relevancia do conhecimento dos fatores que podem influenciar as taxas de
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rotatividade e, dessa forma, torna-la ferramenta util e de auxilio aos gestores das
MPEs, para efetuarem ajustes e praticas necessarias para o0 aprimoramento do

processo de gestao com pessoas.

Sobre a relevancia do conhecimento da rotatividade de pessoas nas

organizacdes e seus fatores, afirma Mobley (1992, p.50):

“Um desenvolvimento mais profundo da tecnologia de mensuragéo,
associado a estimativa de utilidade da rotatividade e ao
relacionamento dessa utilidade a mudancas nas variaveis causais,
deveria ser uma das metas prioritarias dos pesquisadores do

fenémeno e profissionais de recursos humanos”.

Um dos fatores que mais influenciam os gestores a buscar mais
conhecimentos sobre a rotatividade sdo os custos envolvidos, que podem ser
diretos, relativos ao desligamento e a reposicdo do trabalhador; ou indiretos,
associados a reducdo da produtividade e dos negdcios perdidos, tendo em vista o
periodo de tempo em que a vaga fica em aberto, o treinamento do novo funcionério
e possiveis diferenciais de desempenho (OLIVEIRA e HONORIO, 2014).

Os custos relacionados ao turnover atingem diversas etapas dentro da
organizacdo, com efeitos na perda da qualidade de pessoal, maiores custos em
treinamento e na reducéo de produtividade. Conhecer o turnover organizacional nao
€ mais questdo de opcdo, mas de estratégia para ser competitivo. Para um
gerenciamento efetivo do turnover, € imperativa uma maior compreensao de suas
consequéncias, sabendo-se que uma das consequéncias negativas sdo 0s custos

envolvidos, cujos estudos deixam claro que sao dispendiosos (MOBLEY, 1992 p.34).

Sobre a relevéncia dos custos, Flamholtz (1974 p.37) apresenta um modelo
de mensuracdo de custos originais e de substituicdo de recursos humanos,

conforme a figura a seguir.



Figura 2 — Modelo de mensuracéo de substituicdo de recursos humanos.
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Fonte: Flamholtz (1974) & Mobley (1992 p.37)

2.3 Antecedentes da rotatividade organizacional

As causas que motivam o desligamento de um funcionario das organizacdes
e, em especial, das MPEs séo diversas e podem ter origem em causas internas ou
externas a organizacdo, que Mobley denomina como causas societais e ainda por

causas individuais do funcionario.

Qualquer que seja a motivagcdo que provoca a rotatividade, cabe a

organizagdo um olhar mais cauteloso para que possa agir no que for possivel.

Nesse sentido, Mobley (1992 p.25) ressalta:
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‘A relevancia do turnover, sob uma perspectiva organizacional,
deve ser avaliada levando-se em consideragdo seu contexto e
planos estratégicos e serd uma variavel importante no

planejamento estratégico de longo prazo”.

Nesse sentido, Hom et al (2017) dedicou-se a aprofundar os estudos das
fontes dos antecedentes de rotatividade, por meio de modelos tedricos mais
complexos, que permite compreender com maior abrangéncia e clareza os
antecedentes (atrelados ao desempenho e atitudes no trabalho) e moderadores de
rotatividade identificados com causas nao relacionadas ao trabalho.

2.3.1 Clima Organizacional e Rotatividade

A literatura mostra, por meio de diversos estudos ja realizados e revisdes de
Price (1977), Vroom (1964), Loke (1975), Mobley et al (1979), que o clima
organizacional quando considerado favoravel e positivo propicia uma satisfacao
geral no cargo pelo colaborador e como consequéncia natural ocasiona impacto

significativo e negativo sobre a rotatividade organizacional (MOBLEY, 1992, p.127).

O clima organizacional € considerado fator relevante e amplamente estudado
e analisado na literatura e que pode refletir nas taxas de rotatividade de pessoas na
organizacdo. Sua conceituacdo se baseia na percepcéo dos colaboradores sobre o
clima interno da empresa. Ele representa uma impressao global da organizacéo e o
impacto pessoal do ambiente de trabalho, que influencia os comportamentos dos
trabalhadores e as atitudes relacionadas ao trabalho, sendo uma delas a rotatividade
(PRITCHARD & KARASICK, 1973).

Afirmam Abbey & Dickson (1983), em outra definicho que o clima
organizacional € a qualidade de um ambiente interno de uma organizacdo, que

resulta do comportamento e da conduta dos seus membros, servindo como base
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para interpretar a situacdo e agindo como uma fonte de pressdo direcionando as

atividades pelas reacfes atitudinais de seus membros.

Quando a percepcao do clima organizacional € positiva, o individuo oferece
resposta afetiva ao local do trabalho e as tarefas de trabalho. Por isso, para reduzir a
rotatividade nas organizacdes, € importante identificar os fatores que predizem
atitudes no trabalho e a subsequente rotatividade da equipe (AARONS & SAWITZKI,
2006).

Por meio de politicas e beneficios formais, pode-se proporcionar e manter um
clima organizacional que gere vinculo afetivo. No entanto, apesar de relevantes, ndo
sao suficientes em si, sendo necessario também o apoio organizacional informal que
propicia um clima familiar, em especial, nas pequenas empresas, e que possui mais
influéncia nas atitudes dos funcionarios em relagcédo a seu trabalho e organizacdo do

que o proprio apoio formal. (O'NEILL et al., 2009).

A empresa que, por meio da implantacdo de suas politicas e préticas,
conseguir manter um clima organizacional considerado positivo, pode obter como
consequéncia uma diminuicdo nas taxas de rotatividade, como pode ser observado

na figura 3 a sequir.



Figura 3 — Clima organizacional e sua influéncia na rotatividade
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Em contraste com as médias e grandes corporacbes, as MPEs, onde
gestores e colaboradores possuem maior proximidade, podem proporcionar aos
colaboradores apoio informal, que gera um forte vinculo afetivo. Como afirma O’Neil
(2009) esse apoio faz com que o colaborador tenha aderéncia a cultura da empresa
e ndo sO tenha intencdo de ficar na organizacdo, mas também de sentir-se membro
efetivo dela, impactando de forma significativa na diminuicdo das taxas de

rotatividade. Nesse mesmo raciocinio, corroboram Stoudeur et al (2006).

“Os funcionarios criam crengas gerais sobre quanto a
organizacdo valoriza suas contribuicdes e se preocupa com seu

bem-estar e com base na norma de reciprocidade, os



41

funcionarios retribuem esse apoio com comprometimento
emocional com a organizacéo, esforco de trabalho em atividades
de trabalho padrdao e desempenho extra de funcdes, como

solucéo inovadora de problemas”.

2.3.2 Satisfacdao no Trabalho e Rotatividade

A definicdo de satisfacdo no trabalho mais usada é a de Loke (1976), que a
definiu como um estado emocional positivo e prazeroso, resultante da avaliagdo do
trabalho ou das experiéncias profissionais. Agapito et al (2015) apud Siqueira e
Gomide (2004) definem satisfacdo no trabalho como um vinculo afetivo positivo com
a empresa que engloba satisfagdo com chefias, colegas, salario, oportunidades de

promocao e tarefas realizadas.

O conceito de satisfagdo no trabalho ganhou importédncia desde que a
abordagem das relagcbes humanas se tornou popular, e envolve um ndamero
complexo de variaveis, condicdes, sentimentos e tendéncias comportamentais,

conforme afirmam Sing e Jain (2013):

“Ha uma variedade de fatores que podem influenciar o nivel de
satisfacdo no trabalho de uma pessoa. Alguns desses fatores
incluem o nivel de remuneracéo e beneficios, a justica percebida
do sistema de promocdo dentro de uma empresa, a qualidade
das condicdes de trabalho, a lideranca e as relagdes sociais e 0
préprio trabalho nas suas variedades de tarefas envolvidas e nos
seus desafios. Quanto mais felizes as pessoas se encontram em

seu trabalho, mais satisfeitas elas sao”.

As praticas de gestao e as caracteristicas ambientais influenciam a satisfacéo
no trabalho dos colaboradores e seu compromisso com a organizagao. Um exemplo
pode ser um estilo de gestdo que valoriza a contribuicdo da equipe e incentiva o
envolvimento desta na tomada de decisdes. Outro exemplo disso sdo as

organizacdes com caracteristicas associadas ao empoderamento e autonomia dos
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colaboradores, elas podem propiciar a melhora na satisfacéo no trabalho, resultando
em menores taxas de rotatividade (STOUDEUR et al., 2006).

A satisfacdo e o comprometimento afetam diretamente a escolha dos
profissionais para permanecer ou deixar a instituicdo e sdo usados em numerosos
estudos como indicadores de uma socializacdo bem-sucedida no local de trabalho
(STOUDEUR et al., 2006).

As relacfes entre a rotatividade organizacional e os niveis de satisfacdo no
trabalho encontram forte conexao; por isso, a relevancia da organizacdo conhecer
0s niveis de satisfacdo no trabalho ganha for¢ca cada vez maior, conforme afirmam
Campos e Malik (2008):

“Muitos fatores tentam explicar por que 0s profissionais
permanecem numa organizagcdo ou a deixam, mas a satisfacao
no trabalho talvez seja um dos fatores mais pesquisados em sua
correlacdo com a rotatividade. A literatura considera que o
principal fator que leva um funcionario a deixar uma organizacao

€ seu nivel de insatisfagdo com a funcdo que desempenha’.

A literatura mostra, em estudos mais recentes Campos e Malik, (2008);
Cavazote, (2010); e Agapito et al, (2015), que ha uma relacdo negativa e consistente
entre satisfacdo no trabalho e turnover e, quanto menor a satisfacdo no cargo,
maiores séo as probabilidades de turnover. No entanto Mobley (1992, p.67) afirma
que para validar essa conexao é necessario realizar o levantamento de atitudes e
satisfagdo do funcionario e que isso pode ser uma ferramenta diagnostica util. Ele
frisa ainda que tal procedimento deve ser bem desenhado e validado através de um
ambiente e de condi¢des favoraveis, nos quais os empregados sintam-se seguros
em dar respostas verdadeiras (grifo nosso), finaliza destacando a relevancia de se
realizarem levantamentos periddicos, que permitirdo & empresa analisar mudancas e

tendéncias.
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2.3.3 Dimensdes do Clima Organizacional e Satisfagcao no Trabalho

~

Com base na literatura sobre o0s antecedentes a rotatividade nas
organizacgdes, Sing e Jain (2013) e Stoudeur et al. (2006) falam sobre o clima
organizacional e satisfacao no trabalho e a partir destes estudos que emergiram seis
fatores que foram identificados e relacionados para serem pesquisados: ambiente de
trabalho; tipo de trabalho; autonomia no trabalho; reconhecimento profissional;
atuacao da lideranca e remuneracédo. Esses sao fatores que podem vir a contribuir
para a reducdo dos indices de rotatividade, em especial nas MPES, desde que
sejam devidamente gerenciadas, acompanhadas e controladas. Para uma melhor

visdo, a seguir, destacamos cada um desses fatores:

= Ambiente de trabalho: Composto pelo clima organizacional, consiste nas
relacbes sociais da empresa, com o0s colegas de trabalho e superiores
hierarquicos, além de clientes, fornecedores e prestadores de servicos,

também engloba a organiza¢do do ambiente fisico.

= O tipo de trabalho que o profissional executa: Consiste na propria
atividade e variedade de trabalho com seus desafios e as tarefas

envolvidas em suas atividades diarias.

= O grau de autonomia no trabalho: Consideram-se as situagdes em que
os colaboradores decidem a melhor forma de conduzir suas atividades
diarias, dentro do seu limite de atuacdo, sem precisar pedir permissdo a

um lider.

= O reconhecimento / valorizagdo profissional: Consiste nas situagdes
em que o colaborador percebe que a empresa se preocupa com ele e o
reconhece pelo trabalho desenvolvido e pelo desempenho de suas
atividades.
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= Estilo de atuacdo da lideranca: Consiste na forma de atuacdo da
lideranca e em sua relacdo diaria com o0s colaboradores, cliente,

fornecedores, prestadores de servicos e outros.

= Préaticas de remuneracao/beneficios: Composta pelos valores pagos aos
colaboradores na forma da Lei e os beneficios legais e espontaneos

oferecidos pelas empresas.

E certo, que existem outros fatores que podem impactar positiva ou
negativamente nos indices de rotatividade nas organizacfes. O que se deve levar
em consideracdo sao as formas como sao gerenciados o processo de conducédo das
atividades e a conducao do gestor sobre um dos principais recursos da empresa que
séo os seus colaboradores.

2.4 A Casa de Repouso Renascer do Sol

O objeto de pesquisa deste trabalho é a empresa GARCIA & CARVALHO
CASA DE REPOUSO LTDA., portadora do CNPJ no. 08.071.567/0001-60, que tem
registrado como nome fantasia CASA DE REPOUSO RENASCER DO SOL,
denominacdo que sera usada para identificd-la no presente estudo. Fundada em
13/03/2006, situa-se na Rua Nossa Senhora Aparecida, n® 1221, bairro Vargem
Grande, na cidade de Franco da Rocha, SP.

A empresa esté inserida em uma categoria conhecida como ILPI — Instituicdo
de Longa Permanéncia para Idosos, essa expresséo foi sugerida e adotada pela
Sociedade Brasileira de Geriatria e Gerontologia (SBGG), para designar o tipo de
instituicdo anteriormente chamada de asilo, na qual sua finalidade, de acordo com a
SBGG, é de ser um estabelecimento para atendimento integral institucional, cujo
publico-alvo sdo pessoas acima de 60 anos, conforme rege a politica nacional do
idoso, dependentes ou independentes que nao dispdem de condi¢cdes para

permanecer com a familia ou em domicilio unicelular.
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A Casa de Repouso Renascer do Sol foi criada pelo desejo de sua fundadora
Sra. Andrea Cristina de Carvalho, de abrir uma casa de repouso para oferecer um
atendimento, segundo suas palavras, mais humanizado e de qualidade. Tal desejo
surgiu da sua prépria trajetéria profissional, na qual sempre atuou na area de saude
e enfermagem. Além disso, seu pai foi proprietario de uma farmécia, o que fazia com

gue ela tivesse constante e forte contato com o seu publico-alvo.

No ano de 2005, com a ajuda do seu pai que lhe cedeu parte do terreno de
uma chacara da familia, a Sra. Andrea deu inicio a constru¢do da casa de repouso.
Apos finalizada e obtida a vistoria dos 6rgaos publicos locais, efetivou a inauguracéo
da empresa, em margco de 2006. Durante os primeiros meses, ela contava com
apenas um Unico paciente, mas com o passar do tempo, construiu uma trajetoria de
constante crescimento. Atualmente a empresa conta sua capacidade maxima
permitida, em conformidade com a RDC (Resolucao da Diretoria Colegiada) no. 283
da ANVISA — Agéncia Nacional de Vigilancia Sanitaria, que é de 60 residentes. A
empresa conta com um efetivo de 20 colaboradores e com sua infraestrutura,

descrita e detalhada conforme apéndice D.

2.4.1 Contexto da Casa de Repouso

A empresa situa-se na cidade de Franco da Rocha, municipio pertencente a
RMSP - regido metropolitana do estado de S&o Paulo, com populacdo estimada de
156.492 habitantes em 2020, em uma area de 132,77 km2, que resultada em uma
densidade demogréfica elevada de 1.178,7 hab./km2, o que o coloca entre os 100
municipios do pais com maior densidade demografica, em um universo de 5.570
municipios, de acordo com dados do IBGE - Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica, 2010.

Ainda de acordo com o instituto, a cidade possui PIB per capita de
R$.19.650,05 o que a coloca na posi¢cdo de 475° lugar entre os 645 municipios do
estado de S&o Paulo e na 302 posigao entre as 39 cidades da RMSP. A cidade conta
com apenas 12,3% da populacdo ocupada, sendo que 39,3% da populacdo possui
rendimento nominal mensal per capita de até 1/2 salario minimo. (IBGE, 2010).
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A Casa de Repouso situa-se no bairro Vargem Grande, que fica na zona rural,
cerca de 10 km do centro da cidade. O trajeto conta com cerca de 3 km por estrada
de terra, sendo que, em dias chuvosos, o acesso se torna dificil para a chegada e
saida dos colaboradores.

2.4.2 Estrutura e servigos oferecidos

Para dar atendimento aos seus residentes, a empresa dispde da seguinte

estrutura:

Amplos dormitérios

Salade TV

Sala de estar

Refeitorio

Dietas balanceadas

Area de lazer e atividades

Assisténcia de enfermagem 24 horas

Traslado para atendimento médico emergencial
Lavanderia

Cabeleireira e manicure

S R R L R

Comemoracdes festivas (aniversarios, festa junina, natal, ano novo etc.)

Para dar suporte e oferecer os servigcos elencados, a empresa dispde de uma
equipe composta por corpo técnico de profissionais especializados, contratados
como prestadores de servicos na modalidade PJ — Pessoa Juridica e de
colaboradores registrados com vinculo pela CLT, conforme pode ser observado no

quadro a seguir.



Quadro 2 — Estrutura de recursos humanos

Cargo Vinculo com a empresa Qtde.

Médico Contrato PJ 1
Fisioterapeuta Contrato PJ 1
Nutricionista Contrato PJ 1
Psicé6loga Contrato PJ 1
Assistente Social Contrato PJ 1
Enfermeira (R.T) Gestora (Proprietaria) 1
Cozinheira CLT 1
Lavadeira CLT 1
Cuidadora de Idoso CLT 11
Auxiliar de Limpeza CLT 5
Encarregado Manutencao CLT

Assistente Administrativo CLT 1
Servicos Gerais Voluntarios 2
TOTAL 28

Elaborado pelo autor

Na sequéncia, podem-se observar algumas imagens do estagio atual da casa

de repouso e a descricdo de sua infraestrutura.




48

Figura 4 — Area externa de uma das alas e da administrac&o

Figura 5 — Corredor com cobertura situado entre as duas alas.
N




Figura 6 — Corredor interno de acesso aos quartos.

P e
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Figura 7 — Espaco dedicado a oficinas e reabilitacéo
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3. METODO

Esta secdo dedica-se a apresentacdo do meétodo para a realizacdo da
pesquisa com a finalidade de investigar quais os principais fatores que influenciam
no indice supostamente quase nulo de rotatividade da empresa foco desta pesquisa:
a Casa de Repouso Renascer do Sol.

O método de pesquisa que se traduz no caminho da busca e do encontro por
respostas, inicialmente, se construiu por meio de pesquisas bibliograficas em
consultas a livros, artigos cientificos, sites da internet, trabalhos académicos e
legislacdo que embasam o tema. Essa etapa, conforme afirma Gil (2002, p.44), é
desenvolvida com base em material ja elaborado sobre o tema, em especial, em

livros e artigos cientificos.

Sequencialmente, outra importante etapa do método de pesquisa € a
pesquisa documental por meio da qual se evidenciam as taxas de rotatividade da

empresa pesquisada, comparando-as.

Para atingir os objetivos propostos e obter as informacdes pertinentes e
necessarias para a realizacédo da pesquisa, foram observados os seguintes aspectos
que nortearam a pesquisa: tipo de pesquisa, populacdo e amostra, varidveis da
pesquisa, instrumentos de coleta, método de analise e operacionalizacdo da

pesquisa.

3.1 Tipo de pesquisa

3.1.1 Paradigma do conhecimento

A pesquisa cientifica, para ter validade técnica, precisa seguir critérios e
protocolos especificos. Creswell (2007, p.24) afirma que os pesquisadores iniciam
um projeto de pesquisa com determinadas suposi¢cdes sobre como vao aprender e 0
que vao aprender durante a pesquisa. Ele denomina esse processo como alegacéo
do conhecimento; enquanto outros autores, de forma sinbnima, denominam de

paradigma do conhecimento. O que se busca nesta singela pesquisa é seguir 0
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caminho em termos filosoficos para a geracdo do conhecimento, apontados por

Creswell (2007, p.23). Para tanto, o pesquisador deve fazer alegacdes sobre:

O que é conhecimento (ontologia);
Como identificamos o conhecimento (epistemologia);
Que valores compdem o conhecimento (axiologia);

Como escrevemos sobre o conhecimento (retérica);

g ¢ 4 4 8

Como se dao os processos para estudar o conhecimento (método).

Basicamente ele aponta quatro escolas de pensamento filoséfico para a
alegacdo do conhecimento (paradigmas) que sdo: poOs-positivismo, construtivismo,
reinvindicatoria/participatoria e pragmatismo, conforme tabela demonstrada a seguir.

Tabela 1 — Quatro concepc¢des das alegacfes do conhecimento.

Po6s-positivista Construtivista Social

Determinacgéo Entendimento

Reducionismo Significados multiplos do participante
Observacao e mensuragédo empiricas  Construcao social e histérica
Verificacdo da teoria Geragao de teoria
Reivindicatéria/Participatdria Pragmatismo

Politica Consequéncias das acdes

Orientada para delegacéo de poder Centrado no problema

Colaborativa Pluralista

Orientada para mudanca Orientada para pratica no mundo real

Fonte: Creswell (2007)

O paradigma que se enquadra nesta pesquisa € o pragmatismo. Creswell
(2007, p.29) enfatiza que o pragmatismo € uma forma de alegag¢édo do conhecimento
surgida no inicio da década de 1990, que evoluiu da busca da convergéncia para a
real integracdo dos dados quantitativos e qualitativos da pesquisa, na qual o
entendimento do problema é mais importante do que o método. Também sobre o
pragmatismo, De Sordi (2017, p.66) enfatiza que esta pesquisa esta centrada na

pratica do mundo real em termos de resolver problemas conhecidos.
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3.1.2 Estratégias de investigacao

A estratégia de investigagdo ocorre em um nivel mais aplicado da
investigacdo que fornece uma direcédo especifica para procedimentos em um projeto
de pesquisa (CRESWELL, 2007 p.30).

O presente projeto de pesquisa sera por meio de um estudo de caso unico,
por apresentar uma situacdo singular e peculiar (Yin, 2015, p.55), em que a
rotatividade na Casa de Repouso € quase nula mesmo sabendo-se que ha uma forte
demanda no mercado por profissionais especializados em cuidados com a pessoa
idosa e que ha falta desses profissionais no mercado, conforme atestam Campos e
Malik (2008):

“O problema da falta de profissionais e da intensa migracdo de
profissionais de saude, em especial de enfermagem, tem sido um fator
de estimulo a realizacdo de pesquisas que possibilitem a definicdo de
politicas de curto e longo prazos na area de recursos humanos,

voltadas para a fixacdo dos profissionais de satde.”

Sendo assim, buscam-se compreender as caracteristicas e o perfil da
mencionada Casa de Repouso, 0 que a torna tdo peculiar a ponto de ter baixo indice
de rotatividade; por isso, questiona-se o turnover ser quase nulo e o porqué e como

isso ocorre. Esse é o0 objeto da investigacao.

A escolha da estratégia do estudo de caso se adequa a presente pesquisa,
pois afirma Yin (2015, p.17) que o estudo de caso é uma investigagcdo empirica que
foca um fendmeno social contemporaneo (rotatividade de pessoas) em profundidade
e em seu contexto de mundo real (Casa de Repouso). Sendo assim, faz-se
necessario investigar o fenémeno in loco para compreender suas caracteristicas,
nuances e peculiaridades, no papel de singelo observador para nao interferir no

processo conforme, afirma De Sordi (2017, p.71):

‘O estudo de caso objetiva analisar e discutir a ocorréncia de

intervencdes dentro de um ou mais ambientes segundo um contexto
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de interesse do pesquisador, 0 qual ndo assume papel de interventor,
mas de um observador que acompanha a intervencdo de outrem,

preferencialmente, em tempo dos acontecimentos da intervencdo.”

Uma vez que definida pela escolha estratégica pelo estudo de caso, Yin (2015
p. 39) faz algumas ressalvas e cuidados a fim de preservar a veracidade dos fatos e

a qualidade da pesquisa:

“.. tendo selecionado o método de estudo de caso, podem prosseguir
de imediato para o trabalho de campo (por exemplo, precipitando-se
para estabelecer seus “contatos de campo” tdo rapido quanto
possivel). Nenhuma suposi¢cdo poderia ser mais enganosa. Entre
outras consideracdes, os contatos de campo relevantes dependem do

entendimento — ou da teoria — do que esta sendo estudado”.

Outra observacéo bastante pertinente que faz, recai sobre a escolha de se

optar por um estudo de caso unico, conforme atesta Yin (2015 p.56):

“Os projetos de caso Unico exigem, portanto, investigacdo cuidadosa
do caso potencial, para minimizar as chances de representacao
equivocada e maximizar o acesso necessario a coleta da evidéncia do

estudo de caso.”

Pelas caracteristicas do projeto de pesquisa basear-se em um estudo de caso
anico, trata-se de uma pesquisa explicativa que visa compreender situacbes de

causa e efeito, conforme atesta De Sordi (2017 p.62):

“O estudo das relagbes entre variaveis descritivas do assunto, também
se enquadra no escopo da pesquisa descritiva, desde que com o
proposito de entender, de descrever, de explorar o assunto que é
objeto da pesquisa. Caso o0 objetivo dos testes estatisticos para
andlise das relacdes seja entender situacfes de causa e efeito, pré-
concebidas, seja perante teorias ja existentes ou as que pretendemos

desenvolver, a pesquisa passa a ser enquadrada como explicativa.
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Os estudos explicativos procuraram por explicacfes sobre a natureza
de certos relacionamentos, utilizando-se dos testes de hipéteses

para compreenséo de relacdes entre variaveis”. (grifos nosso).

Desta forma, sendo a pesquisa explicativa, ela se desenvolvera por meio de
pressupostos e de testes estatisticos, que fazem parte do método quantitativo-
guantitativo de pesquisa, no qual os pesquisadores analisam a relacdo entre as
variaveis atreladas ao tema de estudo e apresentam-nas em formas de perguntas ou
de hipéteses (CRESWELL, 2007, p. 25).

3.2 Populagao e amostra

A empresa objeto da pesquisa representa a populacdo, na qual conforme
conceitua Gil (2008 p.89), trata-se do universo ou populagdo como um conjunto de

elementos que possuem determinadas caracteristicas em um determinado lugar.

O universo populacional da presente pesquisa € constituido por vinte e oito
profissionais que fazem parte das rotinas normais da Casa de Repouso Grupo de
profissionais composto por uma gestora (proprietaria), cinco profissionais
especialistas contratados na condicdo de prestadores de servigos pelo regime de
pessoa juridica, aqui denominado de corpo técnico de especialistas; dois voluntarios
na condicdo de familiares da gestora e vinte funcionarios contratados com vinculo de

registro pela CLT.

A amostra da pesquisa € como afirma GIL (2008 p.90), um subconjunto do
universo da populacdo, por meio do qual se estabelecem ou se estimam as

caracteristicas dessa populacao.

Para o desenvolvimento desta pesquisa foram definidos dois grupos de
amostras, sendo a amostra n® 01 composta pela totalidade dos 20 funcionarios com
vinculo empregaticio pela CLT (conforme quadro 3), e a amostra n°.02 composta

pelo corpo técnico de 4 profissionais especialistas e a gestora, (conforme quadro 4).



Quadro 3 - Amostra 1: Colaboradores — Vinculo CLT

Cargo Tipo Contratacéo Qtde.

Cuidadora de Idoso CLT 11
Auxiliar de Limpeza CLT 5
Cozinheira CLT 1
Lavadeira CLT 1

Encarregado Manutencao CLT 1
Assistente Administrativo CLT 1
TOTAL 20

Elaborado pelo autor

Quadro 4 — Amostra 2: Corpo técnico de especialistas

Cargo Tipo Contratacéo Qtde.
Psicb6loga PJ 1
Fisioterapeuta PJ 1
Nutricionista PJ 1
Assistente Social PJ 1
Enfermeira Responsavel Gestora 1
TOTAL 5

Elaborado pelo autor
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3.3 Variaveis

A andlise do referencial tedrico, no que se refere ao clima organizacional e a

satisfacdo no trabalho, direcionou para algumas varidveis de estudo, que serviram

como constituicdo base para a presente pesquisa.

Uma variavel refere-se a uma caracteristica ou atributo de um individuo ou de

uma organizacao que pode ser medida ou observada, e que varia entre as pessoas

ou organizagdes que estao sendo estudadas (CRESWELL, 2007, p.131)

No presente trabalho, foram identificadas e selecionadas, seis variaveis de

estudo envolvendo a rotatividade e sua relagdo com o clima organizacional e a

satisfacdo no trabalho, descritos por Sing e Jain (2013) e Stoudeur et al. (2006):

=

O ambiente de trabalho: composto pelo clima organizacional,
considerou-se as relacdes sociais existentes na empresa, com 0s colegas
de trabalho, a lider, clientes e os pacientes, além da limpeza e

organizacdo do ambiente fisico.

O tipo de trabalho que o profissional executa: considerou-se como o
nivel de percepcéo e identificagdo do colaborador em relagdo as suas
atividades diarias, a variedade dos seus trabalhos e aos desafios

envolvidos.

O grau de autonomia no trabalho: consideraram-se as situacées em que
os colaboradores decidem a melhor forma de conduzir suas atividades
diarias, dentro do seu limite de atuacdo, sem precisar pedir permissdo a

lider.

O reconhecimento / valorizagdo profissional: consideraram-se as
situagdes em que o colaborador percebe que a empresa se preocupa com

sua situagdo no trabalho e recebe agradecimentos e elogios pelo
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desempenho de suas atividades, seja pela propria empresa ou ainda pelos

pacientes e clientes.

= O estilo de atuacdo da lideranca: considerou-se a forma de gestao e
atuacdo da lider em sua relacdo diaria com colaboradores, pacientes e

clientes.

= Préaticas de remuneracdo/beneficios: compostos pelos valores pagos
aos colaboradores na forma da Lei, os beneficios legais e os espontaneos

oferecidos pela empresa.

A partir das variaveis apontadas, por meio do estudo do referencial tedrico,
pretendeu-se buscar responder o problema central da pesquisa que consiste em
conhecer quais sdo os principais fatores antecedentes a rotatividade de pessoas de

uma empresa na area da saude.

3.4 Instrumentos de coleta

A etapa da coleta de dados, conforme explicita Yin (2015, p.88), em um
estudo de caso, obedece a um protocolo formal que ndo se resume a um
guestionario ou instrumento de pesquisa, sua dimensdo € maior e abrange além do
guestionario em si, os procedimentos e as regras gerais a serem seguidas na
adocdo do protocolo. Trata-se, portanto, de ferramenta vital para aumentar a
confiabilidade da pesquisa, além de propiciar ao pesquisador uma orientacao

durante a pesquisa.

Para assegurar a qualidade da pesquisa na etapa da coleta de dados,
conforme Yin (2015, p.87-99), a presente pesquisa pretende seguir trés etapas,
utilizando-se de instrumentos de coletas e seguindo os passos do protocolo em

guestao:
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12, Etapa: Questionario 1 — Q1, consistindo em um software: DC-

Determinante Causal (conforme apéndice B) a ser aplicada a amostra 1.

22, Etapa: Questionario 2 — Q2, consistindo em uma escala likert (conforme

apéndice D) a ser aplicada a amostra 1.

32. Etapa: Entrevistas semiestruturadas a serem aplicadas a amostra 2 e com
a gestora (conforme apéndices E e F).

A sequéncia apresentada do protocolo de pesquisa, engloba duas estratégias

importantes na coleta de dados, a pesquisa documental e a pesquisa de campo.

Segundo De Sordi (2017, p.46) a pesquisa documental representa relevante
fonte priméaria por tratar-se de fonte fidedigna que traz luz sobre dados e fatos
concretos que ndo foram analisados. Ela pode ser utilizada para conhecer os indices
de rotatividade da Casa de Repouso, por meio do levantamento das fichas registros

de empregados.

Para a pesquisa de campo serdo adotados dois questionarios elaborados
exclusivamente para esta pesquisa conforme demonstrados nos apéndices B e D,
que serao aplicados a amostra 1. Ainda sobre a pesquisa de campo sera adotado
uma entrevista semiestruturada a ser realizada com o corpo técnico composto de 4
profissionais: uma psicologa, uma assistente social, uma fisioterapeuta e uma

nutricionista.

Assim como a pesquisa documental, os questionarios e entrevistas possuem
sua relevancia no sentido de evidenciar os fatos para que se possa fazer uma
triangulacdo dos dados buscando uma convergéncia de evidéncias, a fim de reforcar
a validade do constructo e uma maior conexao em busca do nexo causal, trazendo

maior credibilidade a presente pesquisa (YIN, 2015, p.125).
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3.5 Método de analise

A etapa que envolve a andlise de dados ndo é uma etapa simples; por isso,
requer um planejamento cuidadoso de como tratar os dados e informacdes
coletadas durante a coleta. Para isso, Yin (2015, p.146) vai sugerir algumas

estratégias de como elaborar um processo de andlise de forma consistente.

“Possuir uma estratégia analitica geral é a melhor preparagdo para a
conducdo da analise do estudo de caso. O propoésito da estratégia
analitica é ligar os dados do seu estudo de caso a conceitos de
interesse, para que esses fornegam a vocé uma orientacdo na analise

de dados.” (grifo nosso)

A estratégia a ser adotada na presente pesquisa baseia-se em seguir as
proposicdes tedricas, que emergiram por meio das pesquisas para elaboracdo do
referencial tedrico, que por sua vez refletiram as variaveis e pressupostos a serem
testados, de forma que apés a adocdo dos métodos estatisticos podera corroborar

0S pressupostos apresentados inicialmente.

O objetivo da adocdo de estratégias de andlise de dados é buscar uma
efetividade e qualidade nos resultados; por isso, a necessidade do estabelecimento
e posterior seguimento de um protocolo. No caso do presente estudo, o método de

analise se da por meio de 3 formas:

12, Etapa: Questionario 1 — Q1, pela analise de regressédo e analise fatorial
para determinar os fatores que influenciam no baixo indice de rotatividade,
por meio do uso de um artefato denominado Determinante Causal e pelo uso
do Software Minitab 17, a ser aplicado na amostra 1, a fim de evidenciar os

principais fatores causais da baixa rotatividade em busca do nexo causal.

22, Etapa: Questionario 2 — Q2, pela aplicagdo de uma pesquisa com todos 0s
colaboradores (amostra 1) por meio de um questionario estruturado tipo
escala likert e validado (no seu conteudo e consisténcia interna, bem como
seu constructo, com auxilio do software SPSS Statistics 17.0, expresso pelo a

de Cronbach) a fim de verificar o grau de aderéncia, de acordo com Scarpi
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(2010), composto por seis fatores, para a determinacdo de causa e efeito,

sendo o efeito a permanéncia do colaborador na empresa.

32. Etapa: Entrevista semiestruturada aplicada aos prestadores de servigos
(amostra 2) e a gestora, por meio da analise de discurso a fim de evidenciar e
corroborar a correlagcdo do nexo causal da rotatividade, oferecendo maior

credibilidade a presente pesquisa.

A primeira etapa consistiu em determinar o fator predominante que influéncia
no indice de rotatividade de pessoas da empresa. Para tanto, foi realizado um teste
piloto com uma sondagem preliminar por meio do uso de um artefato denominado
Determinante Causal, elaborado e desenvolvido pelos pesquisadores Profa. Dra.
Cida Sanches e Prof. Dr. Manuel Meireles com desenvolvimento do pesquisador
Samuel Ferreira Junior. Aos respondentes foram apresentadas as seis variaveis de
estudo e suas respostas foram submetidas ao uso do software Minitab 17, para a
aplicacdo do teste de andlise de regressdo e andlise fatorial, no qual foram
apontados como fator predominante: o ambiente de trabalho e o

reconhecimento/valorizacéo profissional, conforme P-Value a seguir.

Tabela 2 — Resultado teste Determinante Causal - andlise de regressao e analise fatorial

Regression Analysis: nota versus ambiente; estilo; trabalho; autonomia;
reconhecimento; remuneragao

Regression Analysis: nota versus ambiente; estilo; reconhecimento; trabalho

Analysis of Variance

Source DF Adj SS Adj MS F-Value P-Value
Regression 4 0.000086 0.000021 33.25 0.008
ambiente 1 0.000003 0.000003 4.97 0.112
estilo 1 0.000003 0.000003 4.17 0.134
reconhec 1 0.000008 0.000008 12.42 0.039
trabalho 1 0.000014 0.000014 21.04 0.019
Error 3 0.000002 0.000001

Total 7 0.000088

Model Summary
S R-sg R-sg(adj) R-sqg(pred)
0.0008021 97.79% 94.85% 0.00%

Coefficients
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Term Coef SE Coef T-Value P-Value VIF
Constant 0.96175 0.00752 127.85 0.000

ambiente 0.000966 0.000433 2.23 0.112 2.60
estilo 0.000598 0.000293 2.04 0.134 1.79
reconhec 0.000933 0.000265 3.52 0.039 2.19
trabalho 0.004469 0.000974 4.59 0.019 4.20

Regression Equation
nota = 0.96175 + 0.000966 ambiente + 0.000598 estilo + 0.000933 reconhec
+ 0.004469 trabalho

Fonte: Software Minitab, versao 17

Como tratou-se de um teste piloto, essa etapa foi realizada pelas estratégias

ja elencadas com os colaboradores, conforme amostra 1.

Para a segunda etapa, realizou-se uma pesquisa envolvendo o0s
colaboradores da empresa, conforme amostra 1, por meio de construcao e posterior
validacdo de um questionario estruturado de escala likert, na qual segundo Pereira
(1999), Likert em 1932, propdés uma escala de cinco pontos, que se tornou
paradigma da mensuracao qualitativa. A escala tipo likert tornou-se referéncia em
instrumentos de medicdo e esta alicercada no estabelecimento de premissas de
relacdo entre atributos de um objeto e uma representacdo simbdlica desses

atributos.

A escala likert foi usada na presente pesquisa para avaliar o grau de
aderéncia dos fatores que influenciam na rotatividade organizacional. Os cinco

pontos da escala sdo expressos da seguinte forma:

(DT) - DISCORDO TOTALMENTE.
(D) — DISCORDO.

() — INDIFERENTE.

(C) — CONCORDO.

(CT) — CONCORDO TOTALMENTE.

ok~ 0N

Com base na literatura, foram levantados seis fatores e as esses foram
atreladas 40 proposicoes. A elaboracéao das proposicdes, emergiram da literatura do
presente estudo além de proposicOes adaptadas dos estudos de: Bispo (2006);

Jaoulde (2015) e Silva (2006), que sé&o apresentadas a seguir.



AT — Ambiente de trabalho (13 proposicées).

EL — Estilo de atuacéo da lideranca (07 proposicées).

GA — Grau de autonomia no trabalho (04 proposicdes).

RB — Remuneracéo e beneficios (03 proposic¢des).

RV — Reconhecimento e valorizacao profissional (05 proposicées).

TT — Tipo de trabalho que executa (08 proposic¢des).

Quadro 5 - Proposicdes

No. Fator Proposigéo

P1 AT1 Sinto-me bem e me identifico com os valores que predominam na empresa.

P2 AT2 Sinto orgulho de trabalhar nesta empresa.

P3 AT3 Considero 0 ambiente de trabalho saudavel e agradavel.

P4 AT4 O relacionamento commeus colegas de trabalho é positivo e amistoso.

P5 AT5 Indicaria esta empresa para trabalhar para meus parentes e amigos.

P6 AT6 Percebo que existe umelevado nivel de cooperagdo entre os colegas de trabalho.

P7 AT7 De fato, me sinto "parte integrante da familia" da empresa.

P8 AT8 Reconheco que a empresa merece minha lealdade e fidelidade.

Pg ATY Quanto me ausento do trabalho por umtempo maior, como as férias, sinto muita falta do
convivio deste ambiente de trabalho.

P10 AT10 [Meu trabalho atual ndo me oferece satisfacéo e alegria.

P11 AT11 |Percebo que o clima no trabalho é tdo alegre e felizque nemsinto o dia passar.

P12 AT12 |N&o penso emdeixar esta empresa tdo cedo.

P13 AT13 |Sinto que tenho um forte vinculo emocional comesta empresa.

P14 EL1 Minha lider preocupa-se comnossa seguranca e bemestar no trabalho.

P15 EL2 Considero que minha lider me inspira total confianga.

P16 EL3 Estou satisfeito(a) coma estrutura hierdrquica a que estou vinculado(a).

P17 EL4 Sinto que minha lider ndo me ouve comatencéo e respeito.

P18 EL5 Minha lider incentiva a trabalhar em unidade e espirito de equipe.

P19 EL6 |Considero minha lider como umbomexemplo de atitudes e valores a seremseguidos.

P20 EL7 Minha lider enfatiza a importancia de nossa unidade para o crescimento da empresa.

P21 TT1 Meu trabalho esta relacionado com o que considero importante na vida.

P22 TT2 Percebo que existe uma ligagdo entre meu trabalho e os beneficios para a sociedade.

P23 TT3 Realizo minhas atividades diarias com tranquilidade e alegria.

P24 TT4 Sinto-me bastante motivado(a) pelo tipo de trabalho que realizo.

P25 TT5 Na maior parte dos dias, sinto prazer quando venho ao trabalho.

P26 T Vejo a importancia do meu trabalho, pois o resultado pode afetar a vida e o bemestar dos
pacientes e dos meus colegas de trabalho.

P27 TT7 Sinto que meu trabalho ndo possui muito significado e importancia.

P28 TT8 Meu trabalho exige muita cooperagdo comoutros colegas de trabalho.

P29 GAl1 [Considero que tenho bastante autonomia na execucdo do meu trabalho.

P30 GA2 No meu trabalho, minhas opinides e sugestdes normalmente sdo aceitas.

P31 GA3  [Se precisar tenho a liberdade de trocar o meu plantéo de trabalho commeus colegas.

P32 GAa A empresa incentiva minha participacdo nas tomadas de deciséo e na resolugéo de
problemas.

P33 RV1 |Sinto que meu trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa.

P34 RV2 Penso emseguir minha carreira nesta empresa.

P35 RV3  |Sinto seguranga e estabilidade do meu trabalho.

P36 RV4 Recebo com frequéncia palavras de apoio e reconhecimento do meu trabalho.

p37 RVE Considero que trabalhando nesta empresa, estou obtendo sucesso na minha vida
profissional.

P38 RB1  |Osalério e beneficios oferecidos sdo justos e compativeis como mercado.

P39 RB2  |Considero o salério e beneficios como principal fator de motivagéo no meu trabalho

P40 RB3 Meus beneficios e direitos trabalhistas ndo séo respeitados.

Fonte: Adaptado: Bispo (2006), Jaoulde (2015) e Silva (2006)
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As 40 proposicdoes da escala likert foram apresentadas aos respondentes em
uma ordem nao tematica como veremos no quadro 6. Também quatro proposi¢coes
foram transformadas para valorizar a discordancia com vistas a reduzir o viés da
resposta positiva, conforme Likert apud Baquero (1974, p.334), a fim de se evitar
tendéncia ao estereodtipo. Sendo assim, as proposicdes marcadas com asterisco ao

serem processadas requerem a conversao do valor.

Quadro 6 — Proposicdes —forma de apresentacéo

Proposicdo T|/Dj1|C]|T

AT1 | sinto-me bem e me identifico com os valores gue predominam na empresa.

EL1 | Minha lider preocupa-se com nossa seguranca e bem-estar no trabalho.

TT1 | Meu trabalho esta relacionado com o gue considero importante na vida.

GAl | Considero que tenho bastante autonomia na execucio do meu trabalho.

RV1 | Sinto que meu trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa.

RB1 | O salério e beneficios oferecidos s&o justos e compativeis com o mercado.

AT2 | Sinto orgulho de trabalhar nesta empresa.

EL2 | Considero que minha lider me inspira total confianca.

T2 Percebo que existe uma ligacéo entre meu trabalho e os beneficios para a
sociedade.

GAZ | No meu trabalho, minhas opinides e sugestdes normalmente sio aceitas.

RV2 | Penso em seguir minha carreira nesta empresa.

RB2 Considero o salério e beneficios como principal fator de motivacdo no meu
trabalho

AT3 | Considero o ambiente de trabalho saudavel e agradavel.

EL3 | Estou satisfeito(a) com a estrutura hierarquica a que estou vinculado(a).

TT3 | Realizo minhas atividades diarias com tranquilidade e alegria.

GA3 Se precisar tenho a liberdade de trocar o meu plantdo de trabalho com meus
colegas.

RV3 | Sinto seguranca e estabilidade do meu trabalho.

RB3* | Meus beneficios e direitos trabalhistas ndo sio respeitados.

AT4 | 0O relacionamento com meus colegas de trabalho é positivo e amistoso.

EL4* | Sinto que minha lider ndio me ouve com atencéo e respeito.

TT4 | Sinto-me bastante motivado(a) pelo tipo de trabalho que realizo.

GAa | Aempresaincentiva minha participagdo nas tomadas de decisdo e na resolugdo de
problemas.

RV4 | Recebo com frequéncia palavras de apoio e reconhecimento do meu trabalho.

ATS5 | Indicaria esta empresa para trabalhar para meus parentes e amigos.
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EL5S | Minha lider incentiva a trabalhar em unidade e espirito de equipe.

TT5 | Na maior parte dos dias, sinto prazer quando venho ao trabalho.

Rvs | Considero que trabalhando nesta empresa, estou obtendo sucesso na minha vida
profissional.

AT6 | Percebo que existe um elevado nivel de cooperagio entre os colegas de trabalho.

Considero minha lider como um bom exemplo de atitudes e valores a serem

EL6 .
seguidos.

TTe6 | Vejo aimportancia do meu trabalho, pois o resultado pode afetar a vida e o bem-
estar dos pacientes e dos meus colegas de trabalho.

AT7 | De fato, me sinto "parte integrante da familia" da empresa.

Minha lider enfatiza a importancia de nossa unidade para o crescimento da
empresa.

EL7

TT7* | Sinto que meu trabalho nfo possui muito significado e importancia.

AT8 | Reconheco que a empresa merece minha lealdade e fidelidade.

TT8 | Meu trabalho exige muita cooperagio com outros colegas de trabalho.

AT9 | Quando me ausento do trabalho por um tempo maior, como as ferias, sinto muita
falta do convivio deste ambiente de trabalho.

AT10
* | Meu trabalho ndo me oferece satisfacdo e alegria.

AT11 | Percebo que o clima no trabalho € to alegre e feliz que nem sinto o dia passar.

AT12 | N3o penso em deixar esta empresa tio cedo.

AT13 | Sinto que tenho um forte vinculo emocional com esta empresa.

Fonte: Adaptado: Bispo (2006), Jaoulde (2015) e Silva (2006)

3.5.1 Validacéo da Escala Likert

A validacdo da escala seguiu as ideias basicas expostas por LIKERT no seu
trabalho “A Tecnique for the Measurement of Attitudes”. (Archives of Psychology,
n.140, p.1-55, 1932) apud (BAQUERO, 1974, p.333).

3.5.1.1 Teste Piloto

O questionario a seguir, demonstrado no quadro 7, foi submetido a um teste
piloto com objetivo de verificar se as proposi¢cdes eram plenamente compreensiveis.
O questionario foi respondido por seis trabalhadores de diferentes areas, com nivel

de formacdo escolhidos por conveniéncia. O questionario foi acompanhado de
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instrucdes, com os respondentes podendo expressar livremente suas duvidas e se

as proposicdes estavam claras.

Apés a aplicacao do teste piloto as proposicdes: AT1, EL3, EL4, EL5, EL6 e TT6
foram ajustadas na redacao a fim de se tornarem mais simples e compreensiveis. A

nova redacao pode ser observada no quadro 7 a seguir.

Quadro 7: Proposicfes ajustadas em funcéo do teste piloto

Proposicbes Ajustadas

AT1 | Sinto-me bem e me identifico com os valores que predominam na empresa.

Eu me identifico com o ambiente na empresa e sinto que isso me faz bem.

EL3 | Estou satisfeito(a) com a estrutura hierarquica a que estou vinculado(a).

Estou satisfeito(a) com a forma de atuacdo da minha lider.

EL4* | Sinto que minha lider ndo me ouve com atencdo e respeito.

Percebo que minha lider ndo presta atencdo quando quero dar sugestdes e fazer reclamacgoes.

EL5 | Minha lider incentiva a trabalhar em unidade e espirito de equipe.

Minha lider incentiva a trabalhar em equipe.

EL6 . . . . .
Considero minha lider como um bom exemplo de atitudes e valores a serem seguidos.

Vejo nas acdes da minha lider um exemplo a ser seguido.

TT6 | Vejo aimportancia do meu trabalho, pois o resultado pode afetar a vida e o bem-estar dos
pacientes e dos meus colegas de trabalho.

Vejo que meu trabalho é importante, pois o resultado pode afetar a vida e o bem-estar dos
pacientes.

Elaborado pelo autor

3.5.1.2 Validade de conteldo da escala

Na Validagdo da Escala, para Krech et al. (1975) estabelece até que ponto o
instrumento mede aquilo que pretende medir. O método de validacdo aqui adotado é
0 exposto por Likert no seu trabalho Likert, R. (1932). A Technique for the
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Measurement of Attitudes. Archives of Psychology, 140, 1-55 apud (BAQUERO,
1974, p.333).

Segundo Likert apud Baquero, (1974, p.333), cada uma das proposi¢cdes deve
ser redigida de tal maneira que as pessoas com diferentes pontos de vista possam
manifestar atitudes diferentes com respeito a proposicdo. Likert ainda faz as

seguintes recomendagodes:

a) todas as proposicoes da escala devem ser sobre algo que se "deseja" e nédo
sobre algo de fato "existente";

b) a proposicdo deve produzir uma reagdo modal, isto €, a maior parte das
pessoas deve dar uma resposta média e ndo extrema;

c) para evitar qualguer tendéncia ao estereétipo, € de desejar que a metade
das proposicfes correspondam a um extremo positivo da atitude e a outra
metade ao extremo negativo;

d) deve-se escrever mais itens do que se pretende empregar na escala
definitiva;

e) ndo aplicar uma escala antes de a ter experimentado num grupo de controle;

f) consultar peritos na matéria.

De acordo com Baquero (1974, p.367), a validade de conteldo consiste
essencialmente hum exame minucioso do conteudo da escala para ver se esta
oferece uma amostra representativa do que quer medir. A validade de conteudo,
segundo Pasquali (2003, p.190), impde a anadlise tedrica dos itens, ou seja, a
avaliacao da pertinéncia do item.

A validade de conteudo foi feita por meio de consulta a quatro especialistas
na area e a escolha deu-se por conveniéncia. Os especialistas receberam as

proposic¢des exibidas no Quadro 09, com as seguintes orientacoes:

Marque com um “NAO” as proposicdes que no seu entender ndo estdo
associadas ao tema rotatividade organizacional. Marque com um “X” as proposi¢coes
gue, no seu entender, seguramente estdo associadas ao tema: rotatividade

organizacional.
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Das proposi¢des marcadas anteriormente com um “x” marque com um circulo

“0” as proposi¢cées que, no seu entender sdo as menos seguras com relagdo ao

tema: rotatividade organizacional.

Quadro 8: Tabulagao das respostas recebidas dos especialistas com relagao a validade de

conteudo.
ﬁ g Especialistas
g E El E2 E3 E4 Proposigao
<
o
P1 X X X X0 Me identifico com o ambiente na empresa e sinto que isso me faz bem.
P2 NAO X X X Minha lider preocupa-se comnossa seguranga e bemestar no trabalho.
P3 X NAO X0 X0 Meu trabalho esté relacionado com o que considero importante na vida.
P4 X0 NAO NAO X Considero que tenho bastante autonomia na execucéo do meu trabalho.
P5 X X X X Sinto que meu trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa.
P6 X X X X O salério e beneficios oferecidos séo justos e compativeis como mercado.
P7 X X X X Sinto orgulho de trabalhar nesta empresa.
P8 NAO X X X Considero que minha lider me inspira total confianga.
P9 NAO X0 NAO NAO  |Percebo que existe uma ligagdo entre meu trabalho e os beneficios para a sociedade.
P10 X X X X No meu trabalho, minhas opinides e sugestdes normalmente sdo aceitas.
P11 X X0 X X Penso emseguir minha carreira nesta empresa.
P12 X X X X Considero o salério e beneficios como principal fator de motivagdo no meu trabalho
P13 X X X X Considero o ambiente de trabalho saudavel e agradavel.
P14 X X X X Estou satisfeito(a) coma forma de atuagdo da minha lider.
P15 NAO X X0 X Realizo minhas atividades diarias comtranquilidade e alegria.
P16 X X X0 X Se precisar tenho a liberdade de trocar o meu plantdo de trabalho com meus colegas.
P17** X NAO X X Meus beneficios e direitos trabalhistas ndo sdo respeitados.
P18 X X X X O relacionamento commeus colegas de trabalho é positivo e amistoso.
P1g* X NAO X X Zecrlcae;:)l:gg;e-minha lider ndo presta atencdo quando quero dar sugestoes e fazer
P20 X X X X Sinto-me bastante motivado(a) pelo tipo de trabalho que realizo.
P21 X X X A empresa incentiva minha participagdo nas tomadas de decis&o e na resolucéo de
problemas.
P22 X X X X Sinto seguranca e estabilidade do meu trabalho.
P23 X XO X X Indicaria esta empresa para trabalhar para meus parentes e amigos.
P24 NAO X X X Minha lider incentiva a trabalhar emequipe.
P25 X X X X Na maior parte dos dias, sinto prazer quando venho ao trabalho.
P26 X X X X Recebo com frequéncia palavras de apoio e reconhecimento do meu trabalho.
P27 X X X X Percebo que existe umelevado nivel de cooperacéo entre os colegas de trabalho.
P28 NAO X X X Vejo nas agBes da minha lider umexemplo a ser seguido.
P29 X X NAO X Vejo qug meu trabalho é importante, pois o resultado pode afetar a vida e o bemestar
dos pacientes.
P30 X X X X Con_sid_ero que trabalhando nesta empresa, estou obtendo sucesso na minha vida
profissional.
P31 X X NAO X De fato, me sinto "parte integrante da familia" da empresa.
P32 NAO X0 X Minha lider enfatiza a importancia de nossa unidade para o crescimento da empresa.
P33** X NAO X Sinto que meu trabalho ndo possui muito significado e importancia.
P34 NAO X0 X X Reconhecgo que a empresa merece minha lealdade e fidelidade.
P35 X XO NAO NAO  |Meu trabalho exige muita cooperagdo com outros colegas de trabalho.
P36 X O X0 X Quando'm.e ausento do_ trabalho por umtempo maior, como as férias, sinto muita falta
do convivio deste ambiente de trabalho.
P37** X NAO X X Meu trabalho ndo me oferece satisfagdo e alegria.
P38 X X0 X X Percebo que o clima no trabalho é tdo alegre e felizque nemsinto o dia passar.
P39 X NAO X X N&o penso emdeixar esta empresa téo cedo.
P40 X X X X Sinto que tenho um forte vinculo emocional com esta empresa.

Elaborado pelo autor
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O resultado fornecido pelos quatro especialistas demonstrado, conforme o

quadro 9, demonstra que marcaram:

X — Nas proposi¢oes que seguramente estavam associadas ao tema,
0 — Nas proposi¢des anteriormente marcadas com “x”, mas que nao sao tao
seguras de permanecer ao tema,

NAO — nas proposicées ndo “X”, isto &, ndo associadas ao tema.

Dessa forma, quando uma proposi¢ao obtiver pelo menos dois “ndo” e ao mesmo

tempo um “X” e “0”, significa que ela ndo € adequada ao tema. Assim, foram

eliminadas as proposicdes P4, P9 e P35, ou seja, elas foram retiradas da escala.

3.5.1.3 Consisténcia interna ou Poder Discriminatdrio do ltem

O indice de consisténcia aqui calculado segue o proposto por Likert apud
Baquero (1974, p.336). O que se procura avaliar aqui € se cada proposicdo
consegue efetivamente separar ou discriminar quem possui de quem nao possui a

propriedade relacionada ao item.

Por exemplo, uma proposicdo sobre habitos de estudo, contém a afirmativa:
"Estudo diariamente em casa pelo menos durante 20 minutos”. Se bons e maus
estudantes respondessem a este item, 0os bons estudantes tenderiam a dar
respostas positivas (4 e 5) e 0os maus estudantes tenderiam a dar respostas
negativas (1 e 2). Este item ajudaria a discriminar os bons estudantes dos maus. Ja
a proposicao "Geralmente vou as aulas na Escola" dificilmente discriminaria o bom

do mau estudante pois ambos tenderiam a dar respostas concordantes (4 e 5).

Para fazer o teste de consisténcia interna € necessario ter 20 respondentes, do
mesmo tipo que sera pesquisado, idealmente 10 tendentes a respostas positivas e

10 tendentes a respostas negativas.
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Como nao se dispde do conhecimento das possiveis respostas o teste foi
aplicado a 20 respondentes semelhantes a amostra, isto €, empregados de outras
empresas fora da empresa objeto da pesquisa. O resultado original esta demostrado
na Tabela 3. Observar que as proposi¢des P4; P9 e P35 ja ndo constam da escala.

Observar que, para evitar qualquer tendéncia ao estereoétipo, as proposicdes
Varl5, Varl7, Var31l e Var34 correspondem ao extremo negativo, ou seja, foram

formuladas com redacéo inversa.

Exemplo VAR15: Meus beneficios e direitos trabalhistas ndo sao

respeitados.

Desta forma a resposta Discordo Totalmente (1) equivale a resposta (5)
Concordo Totalmente. Assim, € necessario fazer um ajuste dos valores originais

coletados referentes a estas proposigoes:

VC=6-VO isto €&, o valor corrigido (VC) é igual a 6 menos o valor Original (VO).
Assim:

VC=6-
VO VO

g B~ WON B
= N W b WU
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Tabela 3: Dados originais coletados dos 20 respondentes

R10 | R11 [ R12 | R13 | R14 | R15 | R16 | R17 | R18 | R19 | R20

R9

R8

R7

R6

R5

R4

R3

R2

2

R1

4
4
4
2
2
3
3
2
3
2
5
3
4

1
2
5
2
3
3
4
4
4
4
3
3
4
3
4
4
4
2
4
3
2
4
4
3

VARO1

VARO02

VARO03

VARO4

VARO5

VARO06

VARO7

VAR08

VARO9

VAR10

VAR11
VAR12

VAR13

VAR14

VAR15

VAR16
VAR17

VAR18

VAR19

VAR20

VAR21
VAR22

VAR23

VAR24

VAR25
VAR26

VAR27

VAR28

VAR29

VAR30

VAR31

VAR32

VAR33

VAR34

VAR35

VAR36

VAR37

Elaborado pelo autor

Procedeu-se o ajuste destes valores pelos valores a analisar na tabela 4, que

também exibe o total de pontos de cada respondente.
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Tabela 4: Dados ajustados dos 20 respondentes com total de pontos por respondente.

R10 | R11 [ R12 | R13 | R14 | R15 | R16 | R17 | R18 | R19 | R20

R9

R8

R7

R6

R5

R4

R3

R2

2

1281119 131[ 124138 | 146| 99 | 157(154]|142( 133|157 132(130| 71 [169]| 112|174 | 160 156

R1

4
4
4
2
2
3
3
2
3
2
5
3
4
1
4
5
4
3
3
4
4
4
4
3
3
4
3
4
4
4
4
4
3
4
4
4
3

Total

VARO1

VARO02

VARO03

VARO4

VAROS5

VARO06

VARO7

VAR08

VAR09

VAR10

VAR11

VAR12
VAR13

VAR14

VAR15

VAR16

VAR17
VAR18

VAR19

VAR20

VAR21

VAR22
VAR23

VAR24

VAR25

VAR26
VAR27

VAR28

VAR29

VAR30

VAR31

VAR32

VAR33

VAR34

VAR35

VAR36

VAR37

Elaborado pelo autor

| separar a tabela em

z

é possive

7z

Face ao total de pontos de cada respondente

duas partes: os que fizeram menos pontos (a esquerda, Grupo 1) e os que fizeram

mais pontos (& direita, Grupo 2). Depois calculam-se, por proposi¢cdo, 0s pontos

obtidos pelos respondentes com menos e mais pontos como mostra a Tabela 5.
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Tabela 5 - Poder discriminatério ou indice de consisténcia das proposicées

Grupo 1 Grupo 2
71 | 99 | 112|119 124 | 128 | 130| 131 | 133 132 138|142 | 146 | 154 | 156 | 157 [ 157 | 160 | 169 | 174
P R15( R7 [R17| R2 | R4 [ RL |R14| R3 |R11 [R13 [ST1| R5 |R10| R6 [ R9 | R20 | R8 | R12 [ R19 [ R16 | R18 | ST2 [ D/10 P
VARO1 1] 2 S|4 445442345 4|4]4]5 514]5 5 |45]| -1 [ vArO1
VARO2 2|1 4|5 2 31415 3 5 3|13 4[4] 4|5 5 5 514]5 5 |46 | -1 [ vARO2
VARO3 2124444543 [4]36]2]4]3 314 4[5]4]°5 5 | 39 |-0,3| VARO3
VARO4 1|2 2| 4] 4| 2]5 34431145 4|4|4a4a]4|4a]) 4| 4] 4]41]-1] VARO4
VARO5 3 2 2| 4] 2 2| 4|4 4|3 (3] 4f[4]4]5 3 5 3| 4| 5] 4]41][-1,1] VAROS
VARO6 2 1 (4443|543 4|34[4]4]4]5|4]3S5 514]5 5 | 45 |-1,1| VARO6
VARO7 2 [ 3 2 2 3 3|5 2| 4] 4([30]4]4]4]5 5|1 4]5]|5 5 5 | 46 |-1,6] VARO7
VAR08 2| 3 2 3142544332444 4[4)4]3|4] 4| 5]40/(-08] VARO8
VAR09 1 1 21 4] 4|3 2] 2 2 31241 3| 3 3 3141 4|5|4]5 5 |39 |-1,5| VARO9
VAR10 1] 2 21 4] 4|2 2 | 4 1 2 1241 3| 4|5 5 3 3 3141 3 3 | 36 |-1,2 VAR10
VAR11 2 (2] 4] 2 2 51 4| 3 2 3129143444 4|3|5]| 4] 5]40(-1,1] VAR1L
VAR12 [ 2 | 4| 4| 4] 2 34| 2 1 5|31 3[4]5|4]4]5 314|5 5 | 42 |-1,1| VAR12
VAR13 2| 2 3142434543342 4|4] 4] 4|5] 4| 4] 5]40]-07]| VARL3
VAR14 1 (3 3 2 3 1] 4] 3 5 3128|1415 5 5 51 4] 2|3 5 2 | 40 |-1,2| VAR14
VAR15 41 41 3[4 4]4|4]5 51414 5]|5 5 5 5 5 5|5 5 5 | 50 |-0,9| VAR15
VAR16 2|1 3|44 4[5])4]4]5 313843445455 4] 5]43]|-05| VARL6
VAR17 | 2 | 4 | 3 31444454375 2|5 5 5 5 5|5 5 5 |47 ] -1 [ VAR17
VAR18 2 | 3 2|1 4] 2 3 21412 4]28[4] 3 3141 4[4]5]5 5 5 | 42 |-1,4] VAR18
VAR19 2| 3 2 3 3 314443 ([31)4]4])3[4]4]4[3]5 5 541 ] -1 [ vAR19
VAR20 2 | 2 2 2|1 4] 4 2] 3 3 31271454544 4]3 5 5 | 43 |-1,6] VAR20
VAR21 3 3144|4444 44383454 [5]4]5 5|5 5 5 | 47 |1-0,9[ VvAR21
VAR22 | 2 | 3 3 2 314|413 5| 4]33[4]4|4]5 5|1 4] 4|5 5 5 | 45 |-1,2 VAR22
VAR23 2 | 3 31444 2|4)3[4]3]4]3 3|14 4| 45| 4] 5] 4]40(-07] VAR23
VAR24 2|1 4|3 2|1 4] 3|3 34432134454 4f2]4|4]5]39]-07] VAR24
VAR25 2| 2 2 2 1 3 2| 45| 4|27 4)2|4)4[4]4]3]|S5 5 5 | 40 |-1,3| VAR25
VAR26 | 2 | 5 2 2 31 4] 4] 3 5 3 13| 4[4]4]°5 5|1 4]5]|5 5 5 | 46 |-1,3] VAR26
VAR27 | 3 5|1 4] 4|5 3|1 44| 4] 4[4])4]°5 4| 5] 4[4]5]5 5 5 | 46 |-0,6] VAR27
VAR28 2 | 2 21414 413 5 31413354 4] 4|5 5|5 5 5 | 45 |-1,2 VAR28
VAR29 1] 3 3 3 3| 4 2 (4] 3 3129144434 44| 4]5 5 | 41 |-1,2 VvAR29
VAR30 2|1 4|3 2 31443 5|14 13[3]5[4]5 5]14]5]|5 5 5 | 46 |-1,2 VAR30
VAR31 1)1 3| 4|4] 4] 4 2 (4] 3 5134 4|5 54| 5[4|5]5 5 5 | 47 |-1,3] VAR31
VAR32 4 1|1 4|44 4a|a]|a|la)4a|[3714]|5]|a4|4|a]5|4] 4|05 5 | 44 |1-0,7| VAR32
VAR33 13|43 [4]3]4]3 3 3 [131] 3 2| 3 1144 4] 2]3 531 0 [ VAR33
VAR34 1 (2 3|4 4fa]13[a4a]3]4]32]4[3]4]3 51 4]|5]|5 5 5 | 43 |-1,1| VAR34
VAR35 1|2 2 2 31413 3143|273 2| 3 3 3|1 4] 4|4 1| 4 |31]-04]| VAR35
VAR36 2 1 21 4] 2(4) 2|4 1) 42613 |3|4]4[4]5 514]5 5 | 42 |-1,6] VAR36
VAR37 2 1]141(2 3 3 212 3 312513413 31413[4]14]3 3 | 34 1-0,9| VAR37

Elaborado pelo autor

As colunas ST1 e ST2 apresentam os Subtotais dos Grupos 1 e 2. A coluna
D/10 apresenta a diferenca dos subtotais dividida por 10: D/10= (ST2-ST1)/10. Por
exemplo, a proposicao VarO7 apresentou o resultado D/10=(30-46)/10=1,6. Poder
discriminatorio elevado é bom para uma proposicdo e devem ser eliminadas as
proposi¢cdes com poder discriminatério absoluto menor do que 1: <|1|. Desta forma
foram eliminadas as proposicfes: Var03, Var08, Varl3, Varl5, Varl6, Var21, Var23,
Var24, Var27, Var32, Var33, Var 35 e Var37.
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3.5.1.4 Validade de Constructo (pelo coeficiente a de Cronbach)

Validade de constructo (ou validade de conceito) é considerada, de acordo com
Pasquali (2003, p.164) a forma mais fundamental de validade do instrumento. Este
conceito foi elaborado por Cronbach e Meehl (1955) e utiliza-se do coeficiente a de
Cronbach. O valor alfa varia de 0 a 1. O software SPSS 17 tem a funcédo Reliability
Analysis, que possibilita a andlise de confiabilidade de um instrumento de coleta.
Observar que o SPSS 17 oferece além do coeficiente Alpha de Cronbach outros

testes de consisténcia.
Parte-se da tabela valida, apds o teste de consisténcia, como mostra a Tabela
6. A tabela 7 mostra a mesma informacéo, mas transposta pronta para ser utilizada

no SPSS 17.

Tabela 6: Tabela vélida apés o teste de consisténcia

VARO1
VAR02
VARO4
VARO5
VARO6
VARO7
VARO9
VAR10
VAR11
VAR12
VAR14
VAR17
VAR18
VAR19
VAR20
VAR22
VAR25
VAR26
VAR28
VAR29
VAR30
VAR31
VAR34
VAR36

|||l lLWLW AP ILVIUINIWIWLWIWINDINDIE|P>
Al INMN|IWIEINMNININDINIWIRIlWIMN|IEINMNIEIEAINMNMIE|IRRIEINS
Al IRIlLWIW|IEA|A]|IRPIlWINMNIWIEINMNIMNNIAR|IRPILVIW|P>S
Nl lLwWlwWwIRRlWIFRPRIWRR|lWINMN PP IWINMNINNIERIRPILVWIEINMNNIPPIWLW P>
wllAlwlprlwW|E|EIAIAIEIPP IRV RPIW WIS
=0 I~ O I I i I T I O I~ I~ OS I OSRGOS R I~y Y = I I N B
R INwW IRl IWINMNIWIWLW IR IWIERININN|IPIWIERL NSNS
[ 2 I I~ S S I O I~ = i I S T O I~ (O T = OO = O O B O I I OB Ny |
w0l |||V IULWILMILW|E U |
wlwluvuuvm|ie~r0n|EEIMIAPIMRRlLWWIMVMNIMIARPIlWIRIlWIE|IERIRARIOWEOU
Rlwlwlujwjlwiuuiuujitnlw i IOV I IRPIN IRl S
ool |wWwliEA|lRARlLWIODIOMIMDN|IWIWIWIOMITLW|IOM|W R ]|UI|OD
Al ILWlwWwIEAR]|IRPIlLWIUTWINMNIWIERIRR|lWIRlW]N
Nlw I | INIW RN NNV IV BRI |OD
NI RPN INNINNINDINDINDINDINDINDIERINNINN RPN
oojonjfonjonnjonjonjonnjonjonjonjonjonjonjunjnn|lwlionjiLnjonjon|B~|OTIOU
NIW IR IWIWININNINNIWINININMNIWIW IR |IPERINNINNINDIEININMNIOO
oojonjfonjonnjonjonjonnjonjfonjonjonjonjuoninmpjnjLNjwltnjionjun|is~|IA~|lOIOY
ool ILMNILMILMIW IO
=0 O o B IO 5 I IO o B I I IO B Y~ IO Y O S O 2 B O 5 B I~ I = O R =i IO 5 I I~ IO R I = O 5 I

Elaborado pelo autor



Tabela 7 - Tabela transposta

VARO1|VARO2{VARO4| VAROS| VARO6[ VARO7|VARO9| VAR10| VAR11| VAR12{VAR14| VAR17|VAR18[ VAR 19| VAR20| VAR22| VAR25| VAR2 6| VAR28] VAR29| VAR30| VAR3 1) VAR 34{VAR36
4 4 20 21 31 31 3 21 5 3 i 4 3 3| 4 4 3| 4 4 4 4 4 4 4
4 20 4 4 4 2 4 4 2 4 2 3] 4 3 2 2f 2f 2} 4 3 2 4 4 4
4 31 31 4 4 2 2 4 3 2] 3| 4 4 4 3 3 4 3 5 4 3 4 4 4
4 31 4 2 4 31 4 4 2 2 3| 4 2 3 4 3 Y 3 4 3 3 4 4 2
4 4 4 4 4 4 3 3 4 3] 4 S5 4 4 4 4 4 4 31 4 3 4 4 3
4 4 4 4 4 4 3 5 4 5 5 5 3 3| 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4
204 2 2 1 3 1 2f 2 4 3 4 31 31 21 31 21 5 21 3 4 3y 2 1
50 5 4 5 5 4 4 3 4 5| 4 S5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5
4 5 4 5 5 5 3 5 4 4 5 S5 4 4 5 5 4 5 4 3 5 4 3 4
50 4 5 4 A 4 3 4 3 4 5 2 3 4 5 4 21 4 5 4 5 5 3 3
4 5 4 4 31 4 20 Yy 2 1 S5 S5 2 4 3 5 5 5 3 3 5 3 3 1
5N 5 4 3] 5 5 5 3 31 3 21 5 5 3 4 4 3 5 5 4 5 5 5 5
20 31 A 3 A 4 3f 2f 3 5 3 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 5 4 4
50 5 5 4 5 5 21 2f 4 A 4 A 2 4 28 4 21 4 3 21 4 21 3 2
2 1 3 20 20 3 3y 21 20 4y 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2
5 5 4 5 5 S5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 S 5 5
5005 2 2y A 2f 2 2 4 A 3 3 21 21 21 31 21 21 21 3 3 4 3 2
55 5 4 4 5 5 5 3 5 S 20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
A4 4 4 A 4 5 4 4 5 4 3 5 5 5 3 5 5 5 5 4 S5 5 5 4
4 5 4 31 4 5 4 3 4 4 5 S5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4

Elaborado pelo autor
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Os testes executados foram: Descriptives for Item, Scale e Scale IF item

deleted além de Correlations Inter-item. Observar que os estatisticos Descriptives for

Item sdo os mais importantes. O output do SPSS fornece diversos e importantes

resultados:

Figura 8: Lista de variaveis validas para o procedimento

Case Processing Summary

Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Cases N %
Valid 20 100,0
Excluded? 0 ,0
Total 20 100,0

Elaborado pelo autor

A Figura 8 Case Processing Summary mostra o numero de variaveis validas e

eventuais variaveis excluidas com base no procedimento de andlise. No presente

caso nao ocorreu exclusado de variavel alguma.
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O quadro Reliability Statistics (figura 9) é de fundamental importancia pois

mostra o valor Alpha de Cronbach que é obtido pela formula abaixo, onde:
K= namero de variaveis consideradas
cov= média das covariancias
var= média das variancias

K cov

\var
1+ (K -1 &%
var

a =

Figura 9 - indice a de Cronbach

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha
Based on
Cronbach's Standardized
Alpha ltems N of Items
,954 ,956 24

Elaborado pelo autor

O valor obtido do a de Cronbach, neste caso, € de 0,954. Esse indicador
assume valores entre 0 e 1 e trabalha com a premissa que as correlagbes entre 0s
itens sdo positivas. De forma geral, considera-se que um bom valor do a seria 0,70
ou superior (obtido com uma amostra significativa). Essa regra deve ser aplicada
com prudéncia, uma vez que o grau adequado de fidedignidade depende da
utilizacdo do instrumento. Pereira (1999, p.87) afirma que, para interpretar o a de
Cronbach, pode-se entendé-lo como um coeficiente de correlacédo ao quadrado (R?)

com uma suposta medida real do fenébmeno.

A figura 10 mostra alguns valores importantes da Escala: média, variancia e
desvio padrdo. Mais importante do que analisar o coeficiente, o pesquisador deve
estar atento para as informacdes sobre o comportamento de cada item compondo o

indicador conforme é mostrado na figura 11 que deve ser assim interpretada:



Figura 10: Estatisticas da Escala - Summary Item Statistics
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Maximum /

Mean Minimum Maximum Range Minimum Variance [N of Items
Iltem Means 3,677 3,000 4,200 1,200 1,400 ,097 24
Item Variances 1,215 779 1,832 1,053 2,351 ,066 24

Scale Statistics

Mean Variance | Std. Deviation | N of Items
88,2500 340,408 18,45015 24
Elaborado pelo autor
Figura 11 - Estatisticas dos itens - Item-Total Statistics
Corrected Item- Squared Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted | if Item Deleted Correlation Correlation Deleted

Var01l 84,2500 314,408 ,621[. ,953
VVar02 84,1500 318,134 ,583]. ,953
Var04 84,6500 314,871 ,658]. ,952
\Var05 84,7000 318,958 ,573]. ,953
\Var06 84,3000 312,642 ,718]. ,952
\Var07 84,4500 307,418 ,784]. ,951
\Var09 85,1000 306,832 747]. ,951
Varl0 85,2500 319,566 ,466]. ,955
Varll 84,8000 316,695 ,605]. ,953
Varl2 84,6000 319,095 A72]. ,954
Varl4 84,8500 317,818 ,430/. ,956
Varl7 84,0500 314,997 ,684/. ,952
Varl8 84,7500 311,671 ,709]. ,952
Varl9 84,6500 315,397 73] ,951
Var20 84,7500 310,724 ,734]. ,951
Var22 84,3500 311,924 ,806]. ,951
Var25 84,9000 309,463 ,658|. ,952
\Var26 84,3000 313,695 ,655]. ,952
Var28 84,3500 310,766 ,755|. ,951
\Var29 84,7500 312,829 ,797]. ,951
Var30 84,2500 313,039 ,725]. ,952
Var31l 84,2000 310,695 ,736|. ,951
Var34 84,5000 309,947 ,778]. ,951
\Var36 84,8500 306,555 ,698. ,952

Elaborado pelo autor

Scale mean if item deleted (média da escala se o item é desprezado): A

média da Escala é cerca de 84,60 conforme mostra a figura 11. Se se desprezar

alguma proposicdo, a média é reduzida para um valor em torno de 84,45. Quanto

mais um item diminui a média, mais importante é ele. Observar que basicamente
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todos os itens possuem importancia semelhante. Nesse sentido, com infima

diferenca, a proposicdo mais relevante € a Varl0, que reduziria a média para 84,45.

Scale variance if item deleted (Variancia da Escala, se o item é
desprezado): neste caso, interessa eliminar os itens que promovem uma reducéo

maior na variancia. Claro que outros elementos devem ser considerados.

Corrected Item-Total correlation (Correlacdo corrigida entre Item e Total):
mostra o coeficiente de correlagdo de Pearson (r) entre o item (proposi¢céo) e o
indicador total depurado de sua prépria contribuicdo. O primeiro tipo de impacto € o
gue tem menor correlacdo com o indicador total. De acordo com McHorney et al.
(1994), no desenvolvimento de um instrumento de mensuragéo estabeleceu-se que
a correlacao item-total deveria ser pelo menos 0,40. No presente caso, ndo houve

proposicdes que possuam correlacdo item-total inferior a 0,40.

Cronbach’s Alpha IF Item Deleted (a de Cronbach se o item € desprezado):
mostra o0 impacto que teria a retirada do item. O valor do a com os atuais itens € de

0,954 (ver figura 9), o que indica ja boa consisténcia interna da escala.

Um valor de a de pelo menos 0,7 reflete uma fidedignidade aceitavel,
conforme Nunnaly (1978), embora alguns valores inferiores sejam aceitos na
literatura (BROWN, 2002; SANTOS, 1999).

A consisténcia interna também pode ser verificada pela técnica da correlagédo
entre duas metades de um unico teste. Nesse caso, 0s itens sdo considerados
paralelos e as correlacbes entre as partes do instrumento sdo calculadas e o0s
valores corrigidos, mediante a férmula de Spearman-Brown, que estima uma
correlagcdo usando o coeficiente de correlagcdo Produto-Momento de Pearson, uma
medida estatistica do grau de relacionamento entre as duas metades, ou seja, uma
correcdo desse coeficiente na formula (Brown, 2002; Larson; Farber, 2004; Freitas et
al., 1998) e, seu valor, segundo Gomez (2006), representa o grau em que o teste &

homogéneo.

O processo de construcdo e validacao da escala, foi finalizado em todas as

suas etapas que consistiu em:
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a) Elaboracédo das proposicdes: etapa de construcao das 40 proposicoes,
vinculadas aos seis fatores.

b) Aplicacdo de teste piloto: as 40 proposi¢cdes foram submetidas para 6
voluntarios, colaboradores de outras empresas e ndo vinculados a
empresa objeto de estudo, onde apoOs aplicagcdo 6 proposicdes foram
ajustadas para oferecer maior clareza e compreenséo.

c) Validacdo de Conteudo: nesta etapa foram convidados 4 especialistas,
escolhidos por conveniéncia, para validar as proposi¢cdes, onde 3 foram
rejeitadas, restando 37 proposicdes validadas.

d) Consisténcia interna da escala: foram convidados 20 respondentes,
colaboradores de outras empresas e nao vinculados a empresa objeto de
estudo para responderem as 37 proposicdes, a fim de validar a
consisténcia das proposicdes. Nesta etapa foram eliminadas 13
proposicdes que apresentaram baixo poder discriminatorio.

e) Validade de constructo: nesta etapa as 24 proposi¢coes restantes foram
submetidas ao software SPSS 17, para evidenciar o indice de alpha de
Cronbach (representado em uma escala de 0 a 1), onde o indice
considerado fidedigno e consistente deve ser igual ou superior a 0,70. Na
aplicacdo do presente instrumento apresentou indice final de 0,954,

evidenciando uma forte e consistente validade.

Transcorridas todas as etapas, foi possivel chegar nas 24 proposicdes finais a
serem aplicadas na empresa objeto de estudo, conforme demonstrado no quadro 9

a sequir.
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Quadro 9 - Questionario de Avaliacdo de Aderéncia ao Clima Organizacional

PROPOSICOES DT D I C CT

Me identifico com 0 ambiente na empresa e sinto que isso me faz bem.

Minha lider preocupa-se comnossa seguranca e bemestar no trabalho.

Sinto que meu trabalho €é reconhecido e valorizado pela empresa.

O saldrio e beneficios oferecidos sao justos e compativeis com o mercado.
Sinto orgulho de trabalhar nesta empresa.
Considero que minha lider me inspira total confianca.

Penso emseguir minha carreira nesta empresa.

Considero o salario e beneficios como principal fator de motivagéo no meu trabalho
Considero 0 ambiente de trabalho saudavel e agradavel.

Estou satisfeito(a) coma forma de atuagdo da minha lider

Se precisar tenho a liberdade de trocar o meu plantdo de trabalho commeus colegas.
Percebo que minha lider ndo presta atengéo quando quero dar sugestdes e fazer
reclamaces.

Sinto-me bastante motivado(a) pelo tipo de trabalho que realizo.

A empresa incentiva minha participagdo nas tomadas de decisdo e na resolugéo de
problemas.

Sinto seguranca e estabilidade do meu trabalho.

Minha lider incentiva a trabalhar em equipe.
Percebo que existe umelevado nivel de cooperagao entre os colegas de trabalho.

Vejo nas acBes da minha lider umexemplo a ser seguido.
Considero que trabalhando nesta empresa, estou obtendo sucesso na minha vida
profissional.

De fato, me sinto "parte integrante da familia" da empresa.

Minha lider enfatiza a importancia de nossa unidade para o crescimento da empresa.

Sinto que meu trabalho néo possui muito significado e importancia.

Meu trabalho ndo me oferece satisfacéo e alegria.
N&o penso emdeixar esta empresa téo cedo.

Elaborado pelo autor

Para a terceira etapa, serdo realizadas entrevistas semiestruturadas
(conforme apéndices E; e F) a serem aplicadas a quatro prestadores de servigos

agui denominados como corpo técnico (conforme amostra 2), e a gestora.

A empresa atualmente possui 5 profissionais contratados em regime de
prestacdo de servigos pessoa juridica, composto de: médico, psicologa, assistente
social, nutricionista e fisioterapeuta. Todos os profissionais, exceto o medico,
prestam servigcos duas vezes por semana na empresa, o que faz com que tenham
constantes contatos ndo somente com o0s residentes, mas também com o0s

colaboradores, motivo pelo qual os quatro prestadores foram convidados a participar
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das entrevistas. A excecao ficou por conta do médico, pois esse profissional tem

comparecimento minimo na empresa que se resume a uma visita mensal.

Nesta etapa das entrevistas, também a gestora foi convidada a participar por
exercer papel relevante, pois além da administracdo do negdcio, ela € a Enfermeira
Responsavel Técnica, perante a vigilancia sanitaria (conforme anexo B). Assim,
exerce uma supervisdo direta e constante sobre os colaboradores. Outro motivo
para sua participacdo na entrevista é poder extrair informacdes mais detalhadas

sobre os indices de rotatividade da empresa a serem apurados.

A fase de planejamento das entrevistas compreende quatro entrevistas
separadas com cada profissional, identificadas pela letra “E” e nUmero sequencial de
1 a 4, de modo que ndo seja possivel identificar o sujeito. A entrevista ocorrerd no
ambiente da empresa, em local apropriado com dia e hora marcada, segundo roteiro

ja elaborado (apéndice E).

No processo de andlise, o objetivo das entrevistas sera o de analisar a
percepcao do corpo técnico e da gestora sobre as variaveis envolvidas. Essa etapa
constitui em ouvir o discurso e a narrativa dos entrevistados para que, no processo
de analise, possam-se extrair as semelhancas e diferencas entre os entrevistados
buscando nuances e detalhes que, de forma geral, ndo aparecem nas pesquisas
guantitativas, oferecendo, desta forma, maior credibilidade a presente pesquisa.

Essa analise se realizou por meio de quatro etapas, a saber:

a) Selecao das categorias descritivas;

b) Selecdo dos recortes das categorias descritivas, no conteddo das entrevistas;
c) Elaboracdo de uma sintese dos dados mais relevantes das entrevistas;

d) Andlise geral, alinhando as categorias descritivas, 0s recortes das categorias

e as variaveis envolvidas.

A relevancia desse processo consiste em encontrar elementos que

corroborem a relagéo do nexo causal da rotatividade.
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3.6 Operacionalizacao da pesquisa

A etapa de operacionalizacdo da pesquisa consiste na descricdo dos logica
sequencial dos principais passos da pesquisa, conforme se pode observar no

quadro a sequir.

Quadro 10 — Etapas da operacionalizacdo da pesquisa

Etapa Descricéo

Realizado levantamento de entradas e saidas dos colaboradores.

Aplicado questionario DC - Determinante Causal com os colaboradores.

Elaborado e aplicado questionario tipo escala likert com os colaboradores.

Validado questionario likert, submetendo as questdes a outros especialistas.

Elaborado instrucdes claras, precisas e objetivas para o preenchimento da escala likert.
Realizadas entrevistas semiestruturadas com o corpo ténico.

Realizada entrevista semiestruturada com a gestora da empresa.

Tabuladas as respostas recebidas.

Realizada a triangulacéo das fontes e processada a analise dos resultados.

© 00 ~NO Ul WNPEF

Elaborado pelo autor

As informacfes para evidenciar a taxa de rotatividade se deram por consulta
ao livro registro de empregados da empresa, para levantamento da quantidade de
funcionarios que entraram e sairam da empresa no periodo de 2016 a 2020.
Aplicando-se, na sequéncia, a formula do turnover nesses dados.

As variaveis dimensionadas foram encontradas por meio das pesquisas
bibliograficas. A validacdo do questionario se deu pela submissdo das questdes a
quatro especialistas. A posterior aplicacdo se seguiu com a premissa e a finalidade
de se obter 100% do retorno das respostas, considerando-se todas como

verdadeiras.
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4. RESULTADOS E ANALISE

O presente estudo teve como objetivo investigar os principais fatores
antecedentes a rotatividade de pessoas e, para tanto, foi delineado o protocolo de
pesquisa para coleta de dados a fim de evidenciar a relacdo causal entre a

rotatividade de pessoas e a sua permanéncia na empresa.

Uma vez que se conhecem os fatores que causam maior rotatividade nas
organizagles, esses podem trazer aos gestores informacdes especificas e valiosas,
tornando-se relevante instrumento de gestéo para auxiliar no processo de tomada de

decisao.

O procedimento de coleta de dados foi realizado entre os meses fevereiro a
abril de 2021, na sede da empresa objeto de estudo, a Casa de Repouso Renascer
do Sol, na cidade de Franco da Rocha — SP, mediante diligéncias programadas com
autorizacdo da gestora e dos entrevistados.

Os resultados da pesquisa estao apresentados em trés etapas:

a) pesquisa documental,
b) aplicacdo dos questionarios Determinante Causal e do questionario de
escala likert;

C) entrevistas semiestruturadas.

4.1 Perfil das Amostras

Fizeram parte da pesquisa os funcionarios da empresa, com um total de 20
entrevistados, e a participacao de 4 profissionais contratados na modalidade pessoa
juridica, aqui denominado “corpo técnico de especialistas”, além da participacdo da

gestora.
Os entrevistados foram divididos em duas amostras distintas:

a) Amostra 1: composta pelos funcionarios com vinculo de trabalho pela

CLT, que sédo o foco da presente pesquisa.
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b) Amostra 2: composta pelo corpo técnico de especialista e gestora, sendo

este grupo com finalidade de corroborar a relacédo causal da rotatividade.

Quadro 11 - Amostra 1 - Colaboradores

Cargo Vinculo Qtde.
Cuidador de Idoso CLT 11
Auxiliar de Limpeza CLT 5
Cozinheira CLT 1
Manutencao CLT 1
Assistente Administrativo CLT 1
Lavadeira CLT 1
TOTAL 20

Elaborado pelo autor

Quadro 12 - Amostra 2 - Corpo Técnico de Especialistas

Cargo Vinculo Qtde.
Enfermeira (R.T) Gestora 1
Psicdloga Pessoa Juridica 1
Assistente Social Pessoa Juridica 1
Nutricionista Pessoa Juridica 1
Fisioterapeuta Pessoa Juridica 1
TOTAL 5

Elaborado pelo autor

Para a composicao das amostras foram desconsiderados os dois voluntarios,
por possuirem vinculo familiar com a gestora e o0 especialista médico por nédo ter
contato com os funcionarios, mas somente com os residentes e por sua frequéncia

na empresa se resumir a uma visita mensal.
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4.1.1 Perfil dos Colaboradores

O inicio do processo da analise de resultados se da pela analise do perfil dos
colaboradores, que foi delineada segundo os critérios de: grau de instrucao; idade e
tempo de servico na empresa, conforme pode ser observado na tabela 8 a seguir.

Tabela 8: Colaboradores entrevistados segundo critérios de: grau de instrucdo, idade e tempo
de servigo.

Grau de Instrugdo Idade Tempo de Servigo
quantidade |percentual quantidade |percentual quantidade percentual
Ensino Fundamental 8 40,00% Até 20anos 2 10,00% Até 1ano 1 5,00%
Ensino Médio 10 50,00% De 20a 29 anos 5 25,00% De 2a3anos 7 35,00%
Ensino Superior 2 10,00% De 30a39anos 5 25,00% De 4a5anos 3 15,00%
5 9
3

De 40 a 49 anos 25,00% Acima de 5 anos 45,00%
Acima de 50 anos 15,00%

Total 20 100,00% 20 100,00% 20 100,00%

Fonte: Elaborado pelo autor.

Na andlise do perfil dos colaboradores, no critério grau de instrucao, observa-
se uma leve predominancia na formac¢do com ensino meédio, representando 50% dos
colaboradores e logo a seguir com 40% os que possuem ensino fundamental e
culminando com apenas 10% os que possuem formacao de ensino superior. Esse
percentual de 90% de seus colaboradores ndo possuir grau de instrucado superior
demonstra ndo ser requisito relevante para a empresa no desenvolvimento de suas

atividades.

Quanto ao critério idade, ndo foi encontrado um perfil com relevancia
predominante, ficando as idades entre 20 e 50 anos bem distribuidas, onde o
colaborador mais jovem possui 19 anos e 0 mais idoso possui 54 anos. No entanto
guando se faz um recorte dos que possuem acima de 25 anos, temos um percentual
elevado de 80%, o que evidencia uma maioria de colaboradores com mais
experiéncia de vida, que pode ser traduzido como aspecto relevante quando se

pensa nos cuidados e tratamento com os residentes.

No que se refere ao critério tempo de servi¢co, observa-se que apenas 5%
possuem menos de 1 ano de servico prestado, que se resume a um Uunico
colaborador e o restante na sua quase totalidade, 95% ja possuem tempo de
experiéncia na empresa o que facilita no processo de integracéo entre o colaborador
e a empresa. Também, nota-se que quase metade do contingente 45% ja possuem

acima de 5 anos na organizacdo e 0s numeros demonstram que além de possuirem
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tempo suficiente para conhecerem e assimilarem a cultura e o clima organizacional,
isto pode contribuir também para uma forte aderéncia aos principios e valores da
empresa. O'NEIL (2009).

4.2 - Analise dos indices de rotatividade.

A primeira etapa consistiu na realizacdo de pesquisa documental na sede
da empresa, onde foi realizada a analise dos livros registro de empregados para
apuracdo do numero total de empregados admitidos e desligados, e do nimero do
efetivo médio de empregados em cada ano, com a finalidade de se conhecer a taxa
de rotatividade anual da empresa, conforme ilustrado pela formula a seguir na figura
12.

Figura 12 — Férmula da taxa de rotatividade padrao

O indice é regido pela seguinte formula de acordo com:

RP (A-IZ_—D)NO
EM
Onde:
TRP = Taxa de Rotatividade Padréao
A = Numero total de admitidos no periodo considerado
D = Numero total de desligamentos no periodo considerado

EM = Efetivo médio no periodo considerado’

Adaptado: Dieese (2017)

Para apuracdo do indice de rotatividade anual da empresa, foram
estabelecidos como parametro para analise os ultimos cinco anos, 0s quais séo

apresentados no quadro 13 a sequir.

7 EM: Efetivo Médio corresponde a soma do numero de empregados da organizag¢do no inicio e no fim do
periodo considerado, dividido por dois.
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Quadro 13 — indices de rotatividade da empresa no periodo de 2016 a 2020

ANO |NUmero de empregados admitidos|Ntimero de empregados desligados| Efetivo Médio | indice de Rotatividade
2016 13 10 19,5 58,97%
2017 4 6 20 25,00%
2018 9 9 19 47,37%
2019 9 7 19,5 41,03%
2020 3 4 20 17,50%

Fonte: Livro registro de empregados da Casa de Repouso Renascer do Sol

De acordo com o Dieese (2017), a taxa anual de rotatividade global no Brasil
foi de 54,8%, considerada uma das maiores taxas de rotatividade no mundo.

Consideram Campos e Malik (2008) que se o indice de rotatividade estiver
entre 0% até 25% ao ano, a rotatividade € considerada adequada. Se estiver entre
26% até 50% ao ano, o indice € considerado ruim e se estiver acima de 50% ao ano

é considerado critico.

Considerando como parametro de comparacdo os indices de rotatividade
apresentados por Dieese (2017), observa-se na presente pesquisa que os indices
encontrados na empresa sao inferiores & média nacional, e com acentuada reducéo
no ano de 2020.

Quando comparado os indices da empresa com aqueles observados por
Campos e Malik (2008), percebe-se que o ano de 2016 foi considerado critico, o que
representa uma fonte grave de preocupacdo da empresa a ser estudada em maior
profundidade buscando-se conhecer ndo somente quais foram os tipos de
desligamentos, mas também o que motivou tais desligamentos, conforme afirma
Mobley (1992 p.57). Na sequéncia, observa-se uma queda relevante no ano
seguinte trazendo o indice para taxas adequadas, no entanto, a empresa volta a
apresentar crescimento nos dois anos seguintes, que sédo considerados ruins, por
fim no ano de 2020, o indice volta a apresentar uma normalidade com a menor taxa

apresentada.

No contexto geral, observa-se que a empresa apresentou oscilagbes, mas no
decorrer do periodo analisado foi apresentando queda consistente nos indices até

chegar a normalidade e com indice de rotatividade muito abaixo da média nacional.
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4.3 - Analise dos fatores antecedentes de rotatividade

Na segunda etapa, a coleta e analise de dados consistiu na aplicacdo de
dois instrumentos de pesquisa: um questionario para determinar o fator
predominante na influéncia no indice de rotatividade da empresa, denominado
Determinante Causal e um questionario de escala likert a fim de determinar o grau

de aderéncia dos respondentes as proposi¢coes apresentadas.

Os dados foram coletados a partir da amostra 1, composta por 20

respondentes, que sédo os colaboradores da empresa.

No primeiro instrumento de coleta, foram apresentados aos respondentes
os seis fatores de estudo: a) ambiente de trabalho; b) autonomia no trabalho; c) tipo
de trabalho que executa; d) estilo e atuacdo da lideranca; €) remuneracdo e
beneficios; f) reconhecimento e valorizacdo profissional, onde por meio de 15
perguntas, deveriam fazer escolhas em grau de preferéncia, entre dois fatores

apresentados, conforme exemplo a seguir:
O fator A contribui:
a) Muito menos; b) menos; c) de forma igual d) mais e) muito mais

do que o fator B, para que eu permaneca na empresa.

Os resultados desta pesquisa com 0s respondentes estdo na Tabela 9 a

sequir.



Tabela 9 - Resultados da pesquisa com o Determinante Causal
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Resp AdT Eal T AnT RVP RB AG
o
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RO1 -1 -0.78 -0.3 -0.26 -0.69 4 10
RO2 -1 3.07 -0.87 2.16 -0.38 4 10
RO3 -0.96 -0.84 96 -0.22 1.42 2.44 10
RO4 -0.85 -1 0.91 0.52 4 1.03 9.9
RO5 -1 -0.31 -0.69 -0.18 0.2 4 10
RO6 -1 -0.81 -0.08 -0.38 -0.84 4 10
RO7 -0.88 0.92 -1 -0.88 -0.76 4 10
RO8 -0.69 -1 -0.39 -0.77 -0.83 4 10
R0O9 1.26 2.59 -1 3.55 -0.95 3.8 8
R10 4 0.68 0.1 -0.29 -1 -0.99 7
R11 -0.45 -1 2.14 0.44 -0.75 3.29 10
R12 -0.81 -0.8 0.25 4 -1 2.22 10
R13 -0.46 -0.11 0.12 -0.55 -1 4 8
R14 -0.85 4 -0.59 -0.81 -0.61 -1 10
R15 -1 2.73 -0.31 3.2 -0.96 -0.31 8
R16 -0.67 4 -1 0.14 -0.95 0.54 8
R17 -0.89 -1 -0.38 4 -0.6 0.62 9
R18 -1 0.3 2.13 1.26 2.13 0.1 10
R19 2.62 -0.59 4 0.82 -1 0.01 9
R20 -0.75 0.25 -0.45 4 -1 0.8 10
Legenda: AdT- ambiente de trabalho, EalL-estilo de atuacdo da liderancga; TT- tipo de
trabalho que executo; AnT-minha autonomia no trabalho; RVP-reconhecimento /
valorizagéo profissional; RB- remuneracao / beneficios; AG-nota de avaliagdo geral de
trabalhar na empresa.

Elaborado pelo autor

Para determinar a melhor equacdo de regressdo, capaz de explicar o
resultado “AG-nota de avaliagao geral de trabalhar na empresa”, fez-se inicialmente
a andlise fatorial para determinar quais os subconjuntos de fatores com maior poder

preditivo.

A Tabela 10 mostra que o maior coeficiente de regressdo é o subconjunto
com dois fatores: AdT - ambiente de trabalho e EaL - estilo de atuacao da lideranca.

Esses fatores, so por si, explicam 52,7% da nota de avaliacdo geral (AG).



Tabela 10 - Melhores subconjuntos para a analise de regressao

Best Subsets Regression: AG versus AdT; EaL; TT; AnT; RVP; RB

Response is AG
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AE AR
R-Sg R-Sg Mallows daTnVR
Vars R-Sg (adj) (pred) Cp S TLTTTPRB
1 40.2 36.9 24.2 1.2 0.78240 X
1 13.3 8.5 0.0 8.9 0.94196 X
2 52.7 47.2 29.0 -0.4 0.71595 X X
2 43.6 36.9 22.4 2.2 0.78223 X X
3 53.9 45.3 20.9 1.3 0.72832 X X X
3 53.6 45.0 25.5 1.3 0.73071 X X X
4 54.6 42.5 16.9 3.1 0.74663 X X X X
4 54.2  41.9 12.5 3.2 0.75048 X X X X
5 54.8 38.7 0.0 5.0 0.77112 X X X X X
5 54.6 38.4 0.0 5.1 0.77281 X X X X X
6 54.8 34.0 0.0 7.0 0.80021 X X X X X X
Legenda: AdT- ambiente de trabalho, EalL-estilo de atuacdo da lideranca; TT-

tipo de trabalho que executo; AnT-minha autonomia no trabalho; RVP-
reconhecimento / valorizagdo profissional; RB- remuneracdo / beneficios; AG-
nota de avaliacdo geral de trabalhar na empresa

Elaborado pelo autor

Tabela 11 - Andlise de Regressédo para explicar a variavel nota de avaliacao

na empresa (AG)

Regression Analysis: AG versus AdT; EaL

Analysis of Variance

Source DF Adj SS Adj MS F-Value P-Value
Regression 2 9.716 4.8578 9.48 0.002
AdT 1 7.257 7.2574 14.16 0.002
EaL 1 2.305 2.3049 4.50 0.049
Error 17 8.714 0.5126
Total 19 18.430
Model Summary
S R-sqg R-sg(adj) R-sg(pred)
0.715947 52.72% 47.16% 28.99%
Coefficients
Term Coef SE Coef T-Value P-Value VIF
Constant 9.301 0.172 54.15 0.000
AdT -0.456 0.121 -3.76 0.002 1.00
EaL -0.1980 0.0934 -2.12 0.049 1.00

Regression Equation

AG = 9.301 - 0.456 AdT - 0.1980 EaL

Legenda: AdT- ambiente de trabalho, EalL-estilo de atuacdo da

lideranca; AG-nota de avaliacdo geral de trabalhar na empresa

Elaborado pelo autor

A Tabela 11 exibe os resultados para a equacédo da regressao

AG =9.301 - 0.456 AdT - 0.1980 EaL

geral de trabalhar
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Os p-values tanto da constante quanto dos fatores AdT e EaL sao
significativos, respectivamente: 0.000; 0.002; e 0.049. Ou seja: a nota de avaliacéo
geral de trabalhar na empresa (AG) significativamente é uma funcdo do ambiente de
trabalho (AdT) e do estilo de atuacao da lideranca (EaL).

O segundo instrumento de coleta foi caracterizado pela aplicacdo de um
guestionario de escala Likert de 5 pontos (DT — Discordo Totalmente; D — Discordo; |
— Indiferente; C — Concordo e CT — Concordo Totalmente). A escala foi desenvolvida
e validada e composta de 24 questdes fechadas, envolvendo os seis fatores de
estudo ja mencionado, a fim de verificar o grau de aderéncia de acordo com Scarpi
(2010), para a determinacdo de causa e efeito, onde o efeito € a permanéncia do

colaborador na empresa.

Os procedimentos para coleta de dados dos dois instrumentos foram
realizados no ambiente da empresa em ambiente reservado mediante fornecimento
do formulério aos respondentes devidamente instruidos para tal fim, sendo-lhes
garantido o carater de sigilo e confidencialidade. Esta etapa foi realizada de forma
agendada em diversas visitas, tendo em vista a escala de revezamento em turnos

dos plantbes de trabalho dos colaboradores.

Para apuracdo dos resultados da escala likert, apuraram-se as respostas de
cada participante em cada uma das vinte e quatro proposicées e, posteriormente,
realizada a soma das quantidades de respostas a cada proposicdo. Na etapa
seguinte, criou-se a coluna denominada GAScarpi que consiste em conhecer o grau
de aderéncia dos respondentes em cada fator e proposicdo dos fatores, sendo
assim, o método escolhido foi 0 método ponderado de Scarpi (2010), que consiste
em uma técnica que expressa 0s niveis de aderéncia que sao representados por

meio da seguinte formula:

o

=5

| > a7 |or
G4 =100| =1 s
SCARPT (S*l)QT

Onde ‘s’ € o numero de postos da escala e ‘q’ € a quantidade de observacdes
referentes ao posto e QT a quantidade total de respostas obtidas por proposicao,

conforme na tabela 12.
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Diferencial semantico

Escala Likert 1l2lslals g Frequéncia Relativa
: El <
Proposicéo DT|D| I | C|CT|[CO O Dp Cp [%Dp|%Cp
Fator: Tipo de trabalho
Sinto-me bastante motivado pelo tipo de trabalho que realizo. 0101092 87 1,00 19,00 | 5,00 [ 95,00
Sinto que meu trabalho néo possui muito significado. 00| 1|8 ([11]2] 8750 0,50 19,50 | 2,50 [ 97,50
Totais do Fator 0] 1] 11]18]|20[40] 8563 1,50 38,50 | 3,75 | 96,25
Diferencial semantico 5
Escala Likert 1l2l3lals § Frequéncia Relativa
|l <
Proposicéo DT|D| I | C|CT|[CO Q0 Dp Cp |%Dp|%Cp
Fator: Estilo e atuagéo da lideranca
Minha lider preocupa-se comnossa seguranca e bemestar no trabalho. 00| 0|6[14]2] 9250 0,00 20,00 | 0,00 {100,00
Considero gue minha lider me inspira total confianca. 013|152 ] 7500 2,50 17,50 | 12,50 | 87,50
Estou satisfeito(a) coma forma de atuacéo da minha lider 0]0]0[11)9([2] 82 0,00 20,00 | 0,00 100,00
Percebo que minha lider ndo presta atencdo quando quero dar sugestdes e fazer reclamacdes. [ 0 | 0 [ 3 |11 [ 6 | 20 | 7875 1,50 18,50 | 7,50 [ 92,50
Minha lider incentiva a trabalhar em equipe. 0101182 ] 850 1,00 19,00 | 5,00 [ 95,00
\ejo nas aces da minha lider umexemplo a ser seguido. 0]0]1[12] 7 [2] 850 0,50 19,50 | 2,50 | 97,50
Minha lider enfatiza a importancia de nossa unidade para o crescimento da empresa. 1({0]3[8]8]2] 775 2,50 17,50 | 12,50 | 87,50
Totais do Fator 1] 2 ]10(70]57[140| 82,14 8,00 132,00 | 5,71 | 94,29
Diferencial semantico =
Escala Likert 1la2l3lals g Frequéncia Relativa
Proposicéo DT|{D| I [C]|CT 6 é Dp Cp |%Dp|%Cp
Fator: Ambiente de trabalho
Me identifico com o ambiente na empresa e sinto que isso me faz bem. 00| 11182 87 0,50 19,50 | 2,50 [ 97,50
N&o penso em deixar esta empresa téo cedo. 11131782 7500 3,50 16,50 | 17,50 [ 82,50
Sinto orgulho de trabalhar nesta empresa. 0[O0 [0 [8]12]2 ] 9000 0,00 20,00 | 0,00 |100,00
Considero 0 ambiente de trabalho saudavel e agradavel. 010112092 8,00 0,50 19,50 | 2,50 [ 97,50
Percebo que existe umelevado nivel de cooperagdo entre os colegas de trabalho. 13111 4|2 6750 450 15,50 | 22,50 | 77,50
De fato, me sinto "parte integrante da familia" da empresa. 0111082 8,25 1,50 18,50 | 7,50 [ 92,50
Meu trabalho néo me oferece satisfacao e alegria. 0]1]0[10])9([2] 875 1,00 19,00 | 5,00 | 9500
Totais do Fator 2 | 6] 7 |67]58]140( 80,89 11,50 | 128,50 8,21 191,79
Diferencial semantico 5
. Q . .
Escala Likert 1l203lals § Frequéncia Relativa
Proposicédo DT|D| I | C]|CT '6‘ 5 Dp Cp [%Dp|%Cp
Fator: Reconhecimento e valorizago profissional
Sinto que meu trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa. 0]0]1[11)8]2]| 875 0,50 19,50 | 2,50 | 97,50
Penso emseguir minha carreira nesta empresa. 1[1]0]13]5]2 | 7500 2,00 18,00 | 10,00 | 90,00
Sinto seguranca e estabilidade do meu trabalho. 1103882 7750 2,50 17,50 | 12,50 | 87,50
Considero que trabalhando nesta empresa, estou obtendo sucesso na minha vida 0]1]2[8]9]2] 82 2,00 18,00 | 10,00 | 90,00
Totais do Fator 2 12| 6|40)30f80) 7938 7,00 73,00 | 8,75 ]191,25
Diferencial semantico 5
. 2 — .
Escala Likert 1l2l3lals § Frequéncia Relativa
Proposicéo DT D]l [C]|CT 6 é Dp Cp |%Dp|%Cp
Fator: Remuneracéo e beneficios
0 salério e beneficios oferecidos sdo justos e compativeis com o mercado. 00| 1|14|5]2 ] 8000 0,50 19,50 | 2,50 [ 97,50
Considero o saldrio e beneficios como principal fator de motivacéo no meu trabalho, 17141712 5000 10,00 10,00 | 50,00 [ 50,00
Totais do Fator 1 (7 ]5([21] 6 |40 6500 10,50 | 29,50 |26,25]73,75
Diferencial semantico _
Escala Likert 1l213lals g Frequéncia Relativa
El <
Proposicédo DT|D| I | C|CT|[CO O Dp Cp [%Dp|%Cp
Fator: Grau de autonomia
Se precisar tenho a liberdade de trocar o meu plantéo de trabalho com meus colegas. 2132|582 675 6,00 14,00 | 30,00 | 70,00
A empresa incentiva minha participacdo nas tomadas de decisdo e na resolucdo de problemas.| 2 | 4 | 4 | 10| 0 | 20 | 52,50 8,00 12,00 | 40,00 | 60,00
Totais do Fator 4176 |15] 8 [40] 60,00 14,00 | 26,00 |35,00]65,00

Elaborado pelo autor
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A analise do resultado do método Scarpi € feita comparando-se o resultado
do GAScarpi, de cada fator com a tabela de interpretacdo a seguir.

Tabela 13: Interpretacédo de valores do GAScarpi

Expressa 0 quanto os respondentes aderemas proposicdes do fator

% Valor de GA Observado Interpretacdo recomendada
87 ou mais Uma concordancia muito forte
74 a 86 Uma concordancia substancial
6la73 Uma concordancia moderada
50a 60 Uma concordancia baixa
41249 Uma concordancia desprezivel
33a40 Uma discordancia desprezivel
27a 32 Uma discordancia baixa
19a 26 Uma discordancia moderada
11a 18 Uma discordancia substancial

Fonte: Scarpi 2010

Para o fator tipo de trabalho, a tabela 12 demonstra que os resultados
apontados, medido pelo indice GAScarpi foi de 85,63%, 0 que representa uma
concordancia substancial, onde os respondentes demonstram uma forte aderéncia
ao fator tipo de trabalho que consiste na identificacdo do colaborador em relacéo as

suas atividades cotidianas na empresa.

Para o fator estilo e atuacdo da lideranca, a tabela 12 demonstra que o0s
resultados apontados, medido pelo indice GAScarpi foi de 82,14%, o que representa
uma concordancia substancial, onde os respondentes demonstram uma forte
aderéncia e aprovacao ao método e estilo de atuacdo da lideranca, que consiste na
sua relacao diaria com os colaboradores e residentes e que se faz muito presente
nas acglOes cotidianas da empresa, conforme atestam os relatos obtidos nas

entrevistas.

Para o fator ambiente de trabalho, a tabela 12 demonstra que os resultados
apontados, medido pelo indice GAScarpi foi de 80,89%, 0 que representa uma
concordancia substancial, onde os respondentes aprovam e demonstram uma forte
aderéncia ao fator ambiente de trabalho em que atuam que é permeado pela

percepc¢ao do clima organizacional existente na empresa pelos colaboradores.
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Para o fator reconhecimento e valorizacdo profissional, a tabela 12
demonstra que os resultados apontados, medido pelo indice GAScarpi foi de
79,38%, 0 que representa uma concordancia substancial, onde os respondentes
demonstram uma forte aderéncia ao fator atestando que se sentem reconhecidos e
valorizados pela gestao e pelos residentes no desempenho do trabalho desenvolvido

por meio de suas acoes cotidianas.

Para o fator remuneracdo e beneficios, a tabela 12 demonstra que os
resultados apontados, medido pelo indice GAScarpi foi de 65,00%, o que representa
uma concordancia moderada, onde os respondentes ndo demonstram forte adesao
ao fator, apesar de acreditarem que o salario e beneficios praticados pela empresa

sejam justos, ndo avaliam este fator como preponderante no aspecto motivacional.

Para o fator grau de autonomia no trabalho, a tabela 12 demonstra que os
resultados apontados, medido pelo indice GAScarpi foi de 60,00%, 0 que representa
uma concordancia baixa, que demonstra que os respondentes ndo aderem ao fator

de possuirem autonomia em sua jornada de trabalho de forma significativa.

Analisando os seis fatores, os resultados confirmam que em quatro deles (tipo
de trabalho, estilo e atuacéo da lideranca, ambiente de trabalho e reconhecimento e
valorizac&o), ha uma forte aderéncia e identificacdo dos colaboradores com a cultura

e o clima da empresa.

Quando o colaborador encontra um clima organizacional positivo, gera nele
uma reacgdo atitudinal, na forma de ades&o e compromisso com o0s valores da
organizacédo. Isto faz com que possa gerar maior produtividade e cultivo de boas
relacbes, como consequéncia, faz com que ele permaneca na organizacao
provocando a diminuicdo no indice de rotatividade como demonstrado no

levantamento dos indices da empresa.

Na terceira etapa, a coleta e analise de dados consistiu na aplicacdo de
entrevistas semiestruturas. Além da aplicacdo dos questionarios, optou-se tambéem
pela adocdo do uso de entrevistas semiestruturadas por meio de questbes que
embora flexiveis, sejam pertinentes e concatenadas ao objetivo proposto a fim de

obter uma maior compreensao. (DE SORDI, 2017 p.80).
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O grupo entrevistado foi composto pela amostra 2, constituida pelo corpo
técnico de 4 especialistas nas areas de psicologia, servico social, nutricdo e
fisioterapia, incluindo também neste grupo a gestora, num total de 5 entrevistados.
Para preservar o anonimato, os entrevistados foram submetidos a entrevistas de
forma individual e identificados pelos codigos: E-1; E-2; E-3; E-4 para o0s

especialistas e para o caso a gestora esta foi identificada.

O objetivo da adocao das entrevistas, foi o de analisar os fatores pelo ponto
de vista de vista dos profissionais técnicos contratados pela empresa, além da visao
da propria gestora, a fim de buscar nuances e detalhes que dificilmente surgem nas
pesquisas quantitativas, com o propésito de evidenciar e corroborar a relagdo causal
da rotatividade na empresa e desta forma oferecer maior embasamento ao presente

estudo.

A construcdo das perguntas teve como objetivo relacionar os seis fatores
apresentados, a fim de buscar extrair dos entrevistados a relacdo causal da
rotatividade em uma organizacdo, para compreender a situacdo que levam os

colaboradores a desejarem permanecer na organizacao.

Para evidenciar os resultados e a respectiva analise, utilizou-se o método de
analise de conteudo, descrito como “conjunto de técnicas de analise das
comunicacdes” que utiliza procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do
conteddo das mensagens (BARDIN, 2016 p.44)

A andlise das respostas ocorreu por meio da codificacdo aberta, onde os
dados de campo sdo decompostos analiticamente em cdédigos, 0s quais sao
analisados com o propésito e encontrar semelhancas e agrupa-los em categorias

com base em propriedades comuns. (DE SORDI, 2017 p.94)

As codificagbes e agrupamentos em categorias aqui descritas, extraidas do
conteudo das respostas dos entrevistados é construida considerando a analise das
respostas nas denominadas “unidades de contexto” e “unidades de registro”, que
segundo Bardin (2016, p.134), auxiliam na escolha dos elementos do texto a serem

levados em conta, bem como a criagcédo dos recortes em elementos completos.

As unidades de contexto, conforme afirma (Bardin, 2016 p. 137), representam

trechos das entrevistas que foram usados para conexdo das respostas dos
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entrevistados relacionados as unidades de registro e o tema central que consistem
na “unidade de compreensao para codificar a unidade de registro”, com objetivo de

compreender sua significagdo exata.

No processo de analise das respostas dos entrevistados, ficou evidenciado
uma convergéncia de respostas que emergiu no recorte de duas categorias

descritivas:

1) Analise da percepc¢éo do clima organizacional e o grau de relacionamento

entre os colaboradores; e

2) Analise da percepcao da atuacdo da gestdo em relacdo aos colaboradores,

corpo técnico de especialistas e os residentes.

Na sequéncia pode ser observado o quadro 14, onde séo apresentadas, as
duas categorias descritivas e o0s recortes de cada categoria na forma de unidade de

contexto.

Quadro 14: Fatores relacionados a rotatividade

Unidade de Regsto Unidade de Contexto

(Rotulos
1. Perepeiodo [E::"Fuvejo um dimamuito tranquilo, sereno,  pessoal e dando super bem, conversando enre ele, e nunca presenlelnenfum problema entre ele,  umabiente bem
Clima Orgaizacional agradave

E-2. "Aparentemente ey ndo vejo nada que quebre o cima dessaorgaizac,vejo cada um fazendo sua funcdo ¢ 0 cima € aparentement nomal, nuncavinada ue guebrasse
(ima dessa organizagdo
flam algumas pequenas discorddnas e atriosentre elas, mas vejo o como algonormal,

.. enho mais contato com s cidadoras que me trazem o esidentes fas s ateniosas e me atender e tambeim com os residentes e s vezes elas e

E:3: "B acho um dima bem homoggneo,regulare com uma hierarguia bem defnid, a adminitragao € osFuncondrioscom papels bem definidos. Euvejogue ente les
(olaboradores existe umacolaoragdo hem iida & um compromis mutoforte com a gesti  com o esidentes, o sentidode atengdo  cidados, mesmosemter  formagdo
aequada’". el colaboradores| tem muit icatv, els tem nogdo do que & o dever deles o daadia

E-L: Aqui € muito prazeirosotrabalharcom eles {coaboradore),porgue nao exise umarivalidade o compeico, xise uma solcariedade, Eu pego mutaajuda deles nuncative
U "careta" les cooperam mesmo & 4 adorotabalharaqu ustament por ausa dos colaboradores  dos proprietirios, océ tem iberdade detabalhr,de conversarcom o donoe
05 sabem das sUas obrigarfes”
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1 erepinds  |F-L"Emitbos, upecebogue o fncondistem ssaatononiaefelzadade e podertatalar e oma obotzadama defmatangul, € comoseeles
alagdodagesto e sentem em cas, porgue tem essalerdade de fla al o Hveralguma coisa que o efver deacordocom a proprietaia, percebo gue les tem mutaliberdade.

E:2:" De minha arte me deia rabalhartotdmente avontade nd tenhointerferénia nenhuma o mel trabalho,com o unciondrios u vejo gue a gestioatuanosentidode
mnimiza s equenos confitos o mai reve possve,  com el aos esdntes,  gente percebe que s gostam de etaraqui e Sabem e et sendo bem uidado,

E:3:"Porser umagestao amilareu vejo ue a gstan exerce uma nluéncia muitogrande nosunciondio. A gesto € muit presente e vejo ue o unciona*sobre 05 olhosdels'
e funona muito bem",". e colboradores tem muia nitv lestem nocodo e € o dever deles nodiaadae 50 consltam  gestio uandorealment foge um pouguinho
os ritéios prgue a st sempreest muit resente e u acho queagetio orestarmuitopresente condu deforma muito boa o cotidanodacsa'

E-4:"Euacho ue voc teressaliberdade, voc tem um reseit,porguerespeta  sua opiia e qualguerpessoa gue  respetada e que trabalha com prazer a0 el def ralha
com alegri, E venho traalar porque eu gosto de etaraqui o € um cosa pesada o  rao, A empresa aqui€ marailhosa voce temessalerdade € uta., O espeito gue el
tem pelosunciondrio, ss0 ¢ i,

Elaborado pelo autor

A primeira categoria que se refere ao clima organizacional, de forma geral, na
visdo dos entrevistados, percebe-se que a empresa possui um clima harmonioso e
positivo, que demonstra ligacdo com os fatores: ambiente de trabalho e o tipo de
trabalho que os profissionais executam, mesmo havendo algumas discordancias em

algumas atividades, os colaboradores conhecem bem suas responsabilidades.

A segunda categoria que se refere a percepcao da atuacdo da gestédo, os
entrevistados apontam que existe uma liberdade de trabalho em suas areas
especificas e nos colaboradores até certa medida, quando devem consultar a gestao
no sentido de orientacdo e resolucdo de problemas, isto também reforca os
resultados obtidos no questionario de avaliacdo de aderéncia ao clima
organizacional (quadro 9) onde no fator grau de autonomia no trabalho, os
entrevistados (colaboradores) demonstraram baixa aderéncia ao fator. Também,
percebe-se nas entrevistas que a presenca da gestdo € marcante nas rotinas diarias
0 que denota haver um direcionamento efetivo na execucdo das atividades

cotidianas, contudo, forma geral avaliam a atuagao da gestdo como positiva.
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A entrevista com a gestora deu-se pelos mesmos motivos expostos nas
entrevistas com os profissionais contratados pela empresa, sendo as perguntas

formuladas, atreladas aos fatores propostos pelo estudo.

Na entrevista com a gestora quando questionada sobre sua percepcao do

clima na empresa, ela afirmou:

“O nosso clima de trabalho é bem harmonioso, trabalhamos em um clima de
cumplicidade, sempre uma ajuda a outra, nosso plantdo sempre passa que nem

percebemos.”

Quando questionada sobre o comportamento e relacionamento entre 0s

colaboradores afirmou:

“Eles tém um relacionamento bom, se comunicam bem, conversam bem e
sempre deixo uma coisa bem clara: ninguém € obrigado a gostar de ninguém, nem
ser amigo de ninguém, aqui dentro a gente se respeita, entdo se vocé tem alguma
diferenca com o outro, € do portdo pra fora, aqui dentro a gente tem que se tratar

tudo por igual, porque a gente ta cuidando de idoso, de outras vidas.”

Quando questionada sobre suas a¢cfes de gestdo e o que fazia de diferente

para manter o clima da empresa, afirmou:

“Procuro estar sempre presente, aqui fazemos um momento de oracdo na
troca de plantédo, eu acho que isso ajuda muito independente de religido. Também a
gente faz festas de aniversario dos funcionarios e residentes do més e as datas
festivas, fazemos tudo junto, a empresa banca, mas os funcionarios sempre trazem

um pratinho, e isso é espontaneo delas’.

Quando questionada sobre possiveis beneficios e vantagens que estas acdes

podem trazer a empresa relata:

“‘Muda tudo né ... eu acho que traz muitos beneficios, primeiro sinceramente

eu vejo que a gente € uma familia, até o fato de orarmos juntos, ndés pedimos nédo
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pela minha casa, mas pelas nossas casas, nossas familias, nossos filhos. Sempre
nos, no plural da coisa, porque a gente se trata como uma familia, e eu acho isso
muito importante, isso traz um conforto tanto para n6s como para os funcionarios.
No dia de festas eles ficam empolgados, eles adoram, eles falam: ‘Ah, hoje é dia de
festa’, eles chegam todos animados de manha e adiantam o servico, porque vai ter

festa e a festa € momento descontraido, é gostoso é gratificante”.

As respostas obtidas na entrevista com a gestora corroboram a existéncia de
um clima organizacional positivo, bem como a sua atuacédo efetiva na relacdo diaria
com os colaboradores. Também é observado a existéncia na empresa de eventos

de confraternizacédo e sua influéncia no ambiente da empresa.

4.4 — Analise geral da pesquisa

De forma geral os resultados das pesquisas realizadas demonstram que 0s
indices de rotatividade da empresa, apesar de sofrer algumas oscilacdes, sdo baixos
especialmente no ano de 2020, que apresentou indice de rotatividade anual de
17,50%, considerado baixo, quando comparado a média nacional de 54,80%
(DIEESE, 2017).

O resultado apresentado decorre de elementos apresentados nos resultados,
primeiro pelo fato da empresa possuir um perfil composto por pessoas experientes e
treinadas que ja conhecem e assimilam bem a cultura e valores da empresa, onde
95% dos colaboradores ja possuem mais de uma nao de empresa, o que facilita a

aderéncia ao clima organizacional.

Um segundo fato é constatado pelas pesquisas com os colaboradores, onde
no primeiro instrumento, dos seis fatores analisados antecedentes a rotatividade, 0s
fatores preponderantes apontados foram: o ambiente de trabalho e o estilo da
lideranga, que demonstrou um elevado resultado na nota de avaliagdo geral de
trabalhar na empresa, ja no segundo instrumento de pesquisa, sobre fatores

analisados, observou-se que, quatro deles (tipo de trabalho; estilo e atuacéo da
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lideranca; ambiente de trabalho e reconhecimento e valorizagdo), possuem forte
grau de aderéncia e identificacdo dos colaboradores com a cultura e clima da

empresa.

Segundo, afirmam Sing e Jain (2013), quando o colaborador encontra um
clima organizacional positivo gera nele uma reagé&o atitudinal na forma de adeséo a
cultura da empresa e sua intencdo de nela permanecer, resultando na diminuicao do

indice de rotatividade.

Um terceiro fato, pode ser constatado nas pesquisas com 0 corpo técnico de
especialistas, os resultados demonstram que existe uma avaliagdo positiva com
relacdo ao clima da empresa e uma aprovacédo das praticas de gestdo adotadas pela
empresa. Quanto a pesquisa com a gestora, em suas narrativas, percebe-se sua
marcante e forte presenca nas ac¢fes cotidianas e que a adocdo de algumas praticas
como momentos de espiritualidade aliados a momentos festivos, propicia uma maior
unido e sentimento de pertenca entre os colaboradores, como se fossem de fato

uma Unica familia.

Percebe-se, portanto, um encontro das variadas fontes de pesquisa para uma
mesma resposta que € a adesao do colaborador ao clima da empresa, gerando no
mesmo uma atitude de compromisso com a empresa e com sua cultura, o que faz
com que esse permaneca, resultando na diminuicdo no indice de rotatividade

conforme demonstrado nos indices da empresa.

De acordo com Yin (2015 p.124), para um processo de andlise bem
estruturado, um ponto forte recomendavel, quando se trata de uma pesquisa de
estudo de caso, é a adocdo de fontes multiplas de evidéncia, onde € possivel fazer
uma triangulagéo dos dados a partir dessas fontes mdltiplas e que a vantagem mais
importante na triangulagdo é o desenvolvimento de linhas convergentes de

investigacao.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho fez uso de varias fontes de pesquisa visando a uma
triangulacdo dos dados, a fim de evidenciar e compreender a relacdo causal da
rotatividade nas empresas. A relevancia se da pelo fato de o pais possuir altas taxas
de rotatividade, e isso traz consequéncias indesejaveis, como a saida de bons
colaboradores, ocasionando perda de eficiéncia e competividade, aumento de
custos em processos de demissao, contratacdo, treinamentos entre outros. (HOM et
al., 2017).

Nas empresas de pequeno porte é comum que a gestdo exerca uma
presenca muito marcante e exerga forte influéncia na instituicdo da cultura e valores
da organizacdo. O fato de a empresa objeto de estudo possuir 95% dos
colaboradores com mais de um ano na empresa sugere uma adesdo ao clima
organizacional, pois quando existem indices elevados de rotatividade, significa que o
colaborador nao teve tempo suficiente de conhecer e absorver o clima e a cultura da

empresa.

Os seis fatores antecedentes a rotatividade analisados na empresa: tipo de
trabalho; estilo e atuacdo da lideranca; ambiente de trabalho; reconhecimento e
valorizacdo; remuneracdo e beneficios e autonomia no trabalho, apontou que os
fatores determinantes foram ambiente de trabalho e o estilo de atuag&o da lideranga
em consonancia com um elevado resultado encontrado na nota de avaliacdo geral

de trabalhar na empresa.

Com intuito de assegurar maior consisténcia nas pesquisas, 0 presente
estudo optou pela construcédo e validacdo de um questionario de avaliacdo de
aderéncia ao clima organizacional, baseado na escala likert, com resultado de
validacdo pelo indice alpha de Cronbach de 0,954, com a finalidade de verificar o

grau de aderéncia dos fatores antecedentes a rotatividade.

Os resultados demonstraram que em quatro fatores: tipo de trabalho, estilo e
atuacado da lideranca, ambiente de trabalho e reconhecimento, e valorizacao,

apresentou-se um grau de concordancia substancial, que demonstrou forte
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aderéncia dos colaboradores. O fator remuneracdo e beneficios apontou grau de
concordancia moderada, com os respondentes ndo demonstrando forte adesao ao
fator, apesar de acreditarem que o salario e beneficios praticados pela empresa
sejam justos, ndo avaliam este fator como preponderante no aspecto motivacional.
Ja o fator autonomia no trabalho, apontou grau de concordancia baixa, que
demonstra que os respondentes ndo aderem ao fator de possuirem autonomia em

sua jornada de trabalho de forma significativa.

Analisando os seis fatores, os resultados confirmam que ha forte aderéncia e
identificacdo dos colaboradores com a cultura e o clima da empresa. Quando o
colaborador encontra um clima organizacional positivo, gera-se nele uma reacao
atitudinal, na forma de ades&o e compromisso com o0s valores da organizacéo. Isso
faz com que possa gerar maior produtividade e cultivo de boas relacbes, como
consequéncia, faz com que ele permaneca na organizacao provocando a diminuigao
no indice de rotatividade, conforme apresentado no ultimo ano, no indice de

rotatividade de 17,50% ao ano, bem abaixo da média nacional de 54,80%.

Nas pesquisas com o0 corpo técnico de especialistas, 0s resultados
demonstram que existe uma avaliacdo positiva com relacéo ao clima da empresa e
uma aprovacao das suas praticas de gestdo. Na pesquisa com a gestora, percebeu-
se a sua marcante e forte presenca nas acgdes cotidianas e que o uso de algumas
praticas como momentos de espiritualidade, aliados a momentos festivos, propicia
uma maior unido e sentimento de pertenca entre os colaboradores, como se fossem

de fato uma Unica familia.

O apoio organizacional informal, como ocorre na empresa por meio de acdes
como momento de espiritualidade e confraternizagbes enseja um clima positivo e
com forte carater familiar, ndo isento, porém dos beneficios formais em termos de

salérios e adicional de insalubridade entre outros.

Quando a empresa consegue alinhar boas praticas de gestdo que tenham
adesdo dos colaboradores e consegue propiciar um clima organizacional positivo,
tais acdes influenciam de forma positiva a elevacdo do nivel de satisfacdo no
trabalho defendida por Sing e Jain (2013), que afirma que, quanto mais felizes as

pessoas se encontram em seu trabalho, mais satisfeitas elas séo e, por conseguinte,
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encontram forte conexdo com baixos indices de rotatividade, conforme evidenciado

pelas pesquisas.

As implicacbes praticas indicam que propiciar um clima organizacional
positivo e um grau elevado de satisfacdo no trabalho pode ser rentavel a médio e
longo prazo, conforme atestado nos resultados do presente estudo. Nao se trata,
porém de tarefa simples e rapida, o ser humano € complexo e ha que se analisar
diversas variaveis a fim de fazer com que os colaboradores encontrem um ambiente

onde possam encontrar motivacao.

Desta forma, recomenda-se 0 uso de pesquisas para avaliar o clima na
organizacdo como o apresentado neste estudo e outras semelhantes, onde a partir
dos resultados as empresas possam obter caminhos e planejar acbes visando a
melhoria do clima organizacional, aumento do nivel de satisfacdo no trabalho e a

consequente diminui¢do nos indices de rotatividade.

Outra recomendacéao seria a adocdo de pequenas praticas como as adotadas
na empresa objeto de estudo e outras semelhantes, que sejam de baixos custos e
bem planejadas, de acordo com as realidades locais como: momentos
comemorativos; confraternizacfes; encontro dos colaboradores com as familias e a
empresa; premiacdes para colaboradores que se destaquem e outras acdes
pertinentes em vista de propiciar um clima organizacional positivo. SING e JAIN
(2013).

Para a empresa analisada, recomenda-se aprofundar a analise dos tipos de
desligamentos, conhecendo as raz6es que motivaram as saidas dos colaboradores
por meio da implantacdo de entrevistas de desligamento conforme atestam
(MOBLEY, 1992, e HOM et al., 2017).

O setor de prestacdo de servicos em saude e bem-estar, voltados a geracao
da terceira idade, em especial as casas de repouso, demandam interesse cada vez
maior da sociedade, por conta do envelhecimento da populagédo. Trata-se de um
publico que busca servicos de qualidade, seguranca e bem-estar, abrindo-se um

vasto campo a ser pesquisado. Vale ressaltar que durante a vigéncia da pandemia
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instalada da COVID19 a empresa ndao perdeu nenhum residente, o que por si sO

pode também ensejar estudos futuros.

Os resultados apontados da pesquisa podem oferecer subsidios e
informacdes aos gestores nas MPEs, no sentido de diminuir os indices de
rotatividade na empresa, trazendo ganhos na reducdo de custos, maior
produtividade e competividade, além de valorizar a qualidade dos seus recursos

humanos.
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APENDICE A - CARTA DE APRESENTACAO E AUTORIZAGCAO
UNIFACCAMP

A
Garcia & Carvalho Casa de Repouso Ltda

Sra. Andrea Cristina de Carvalho
Prezada Senhora

Venho através desta, solicitar autorizacdo para realizacdo de pesquisa de
campo em vossa organizacao por meio de observacoes, entrevistas e questionario a

ser aplicado a todos os colaboradores desta empresa.

Com o titulo “Rotatividade Organizacional”, sob orientagdo da Profa. Dra.
Maria Aparecida Sanches do Programa de Mestrado Profissional do Centro
Universitario Campo Limpo Paulista — UNIFACCAMP, a pesquisa objetiva verificar

os indices de rotatividade de pessoas e os fatores envolvidos.

O questionario a ser aplicado encontra-se anexado a esta solicitacdo e os
dados e informacdes coletados seguirdo os padrdes éticos e de sigilo que envolvem
a pesquisa cientifica. Sera assegurado que os trabalhos de observacéo, entrevistas
e aplicacdo dos questionarios ocorrera com o minimo de interferéncia nas atividades
operacionais da empresa. Os resultados da pesquisa serdo conhecidos por meio de
dissertacdo e estardo disponiveis no site da instituicdo e poderdo contribuir
apontando algumas praticas de gestao que serdo Uteis a esta conceituada empresa

e ao mercado de forma geral.

Atenciosamente Ciéncia e aprovacao

Mauricio de Souza Barreto Andrea Cristina de Carvalho
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APENDICE B — ARTEFATO - DETERMINANTE CAUSAL

{ild DC - Determinante Causal

X
Casos Eventos Andlise InformacBes Sair
Determinante Causal
Sistema DC - Copynght de LifeTools: Wers@o Profissional Vers3o: 18.03.22
- B 6 - RS
H £ Digite aqui para pesquisar A ) E 2020 L5

Bl Cadastro de Fventos

Case: |Ea:a de Repouso Renascer do Sol

Sintoma indesejado ou
Objetvo 2 aleangar, |pala que eu permanega na empresa

Ouaridads de Fatores: |6

Niirmero| Evento
3 0 ambiente da tiabaho

2| mirha autonamia no abaho
3|0 tipo de trabalha que executo
44 o / beneficios
5
3

0 estilo de aluagdo da lideranga
1] l / waloiizagio profissional

¢

Salvar e Sai
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APENDICE C - PERFIL DO ENTREVISTADO

Caracteristicas dos colaboradores respondentes. Preencha as linhas e marque

com um “X” de acordo com suas caracteristicas.

1. Nome:

2. Cargo:

3. Horério de Trabalho:

4. ldade:

5. Estado Civil

() Solteiro(a) () Casado(a) / Unido estavel ( ) Separado(a)

Divorciado(a) () viavo(a)

6. Tempo em que trabalha na empresa (em anos):

7. Grau de Instrucéo (Escolaridade)

() Ensino Fundamental () Ensino Médio ( ) Ensino Técnico

() Ensino Superior () P6s graduacdo ( ) Mestrado () Doutorado
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APENDICE D — QUESTIONARIO DE PESQUISA DE CAMPO

QUESTIONARIO DE AVALIACAO DE ADERENCIA AO CLIMA
ORGANIZACIONAL

Caro respondente, gostariamos de conhecer sua opinido com relacdo a empresa em
que vocé trabalha. Por isso, estamos realizando um breve levantamento de
informacBes e contamos com a sua participacdo. Serdo apenas algumas questdes
que podem ser respondidas em menos de 10 minutos. Desde ja, fica assegurado o
completo sigilo de divulgacéo do respondente.

As guestdes consistem em uma série de afirmacfes e gostariamos de reforcar que
nao existem respostas certas ou erradas, mas a resposta é aquela em que vocé
mais acredita. Leia com cuidado e atencéo e depois marque com um “X” aquela que

melhor expressa a sua opinido, utilizando a escala abaixo:

(DT) - DISCORDO TOTALMENTE.
(D) — DISCORDO.

() — INDIFERENTE.

(C) — CONCORDO.

(CT) — CONCORDO TOTALMENTE.

Para garantir a qualidade e precisdo das repostas, precisamos que VOCE:
1. Responda todas as perguntas sem deixar nenhuma linha em branco.

2. Leia as afirmacfes com cuidado e atencéao.

3. Seja sincero(a) e objetivo(a).



PROPOSICOES

DT

CT

Me identifico com o ambiente na empresa e sinto que isso me faz bem.

Minha lider preocupa-se comnossa seguranga e bemestar no trabalho.

Sinto que meu trabalho € reconhecido e valorizado pela empresa.

0O saldrio e beneficios oferecidos séo justos e compativeis com o mercado.

Sinto orgulho de trabalhar nesta empresa.

Considero que minha lider me inspira total confianca.

Penso emseguir minha carreira nesta empresa.

Considero o salario e beneficios como principal fator de motivagéo no meu trabalho

Considero 0 ambiente de trabalho saudavel e agradavel.

Estou satisfeito(a) coma forma de atuagdo da minha lider

Se precisar tenho a liberdade de trocar o meu plantéo de trabalho commeus colegas.

Percebo que minha lider ndo presta atencdo quando quero dar sugestdes e fazer
reclamaces.

Sinto-me bastante motivado(a) pelo tipo de trabalho que realizo.

A empresa incentiva minha participagéo nas tomadas de decisdo e na resolucéo de
problemas.

Sinto seguranga e estabilidade do meu trabalho.

Minha lider incentiva a trabalhar emequipe.

Perceho que existe umelevado nivel de cooperagéo entre os colegas de trabalho.

Vejo nas acdes da minha lider umexemplo a ser seguido.

Considero que trabalhando nesta empresa, estou obtendo sucesso na minha vida
profissional.

De fato, me sinto "parte integrante da familia" da empresa.

Minha lider enfatiza a importancia de nossa unidade para o crescimento da empresa.

Sinto que meu trabalho ndo possui muito significado e importancia.

Meu trabalho no me oferece satisfacéo e alegria.

N&o penso emdeixar esta empresa tdo cedo.
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APENDICE E — ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA (CORPO TECNICO)

Nome:

Profissao:

Orgéo

Tempo de atuacdo na empresa:

de Registro Profissional:

Prezado (a) Profissional

Gostariamos de conhecer sua opinido sobre a empresa na qual presta servico,

por m

eio de uma breve entrevista semiestruturada, com algumas questdes

referentes a rotatividade de colaboradores nesta empresa. Informamos que todos

0s dados pessoais coletados sdo para uso exclusivo do pesquisador e seu

orientador e serdo mantidos em total sigilo. Apenas informagdes totalizadas e

anonimizadas serdo divulgadas como resultado desta pesquisa.

Desde

ja agradecemos por sua contribuicdo.

Atenciosamente

Mauricio de Souza Barreto.

Perguntas

1)
2)

3)

4)

5)

6)

Sobre 0 ambiente organizacional da empresa, como vocé percebe e avalia?
Sobre o relacionamento diario entre os colaboradores, como vocé percebe e
avalia?

Sobre a atuacdo da gestdo em relacdo aos colaboradores, residentes,
clientes e os profissionais do corpo técnico, como vocé percebe e avalia?
Sobre a rotina de trabalho dos colaboradores em suas atividades e o tipo de
trabalho que executam, como vocé avalia que s&o desenvolvidos e
executados?

Sobre o grau de autonomia no trabalho dos colaboradores, como vocé
percebe e avalia?

Existe algum fato marcante ou curiosidade sobre a relagdo entre esta
empresa e seus colaboradores que vocé observa ou ainda que ocorra de
forma diferente do que vocé ja observou em outras empresas que tenha
atuado?
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APENDICE F — ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA (GESTORA)

Nome:

Cargo:

Formacéo:

Prezada Gestora

Gostariamos de conhecer sua opinido sobre a sua empresa, por meio de uma

breve entrevista semiestruturada com algumas questfes referente a rotatividade

de colaboradores. Informamos que todos os dados pessoais coletados séo para

uso exclusivo do pesquisador e seu orientador e serdo mantidos em total sigilo.

Apenas informacdes totalizadas e anonimizadas ser&o divulgadas como resultado

desta pesquisa.

Desde

ja agradecemos por sua contribuicdo.

Atenciosamente

Mauricio de Souza Barreto.

Perguntas

1)
2)
3)

4)

5)

6)

Comente sua percepcao sobre os indices anuais de rotatividade apresentado
pela empresa.

Sobre 0 ambiente organizacional da empresa, como o colaborador percebe e
avalia?

Sobre o relacionamento diario entre os colaboradores, como o colaborador
percebe e avalia?

Sobre a rotina de trabalho dos colaboradores em suas atividades e o tipo de
trabalho que executam, como vocé avalia que s&o desenvolvidos e
executados?

Sobre o grau de autonomia no trabalho dos colaboradores, como o
colaborador percebe e avalia?

Existe algum fato marcante ou curiosidade sobre a relacdo entre a empresa e
seus colaboradores que vocé observa?
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APENDICE G - FICHA TECNICA DA EMPRESA

Razéo Social: GARCIA & CARVALHO CASA DE REPOUSO LTDA.

Nome Fantasia: CASA DE REPOUSO RENASCER DO SOL

CNPJ: 08.071.567/0001-60

Data de Fundacéo: 06.03.2006

Fundadora e Proprietaria: Andrea Cristina de Carvalho

Area de atuacado: Prestacdo de servicos em satde a cuidados com idosos.

Atividade Econbmica: Instituicdo privada de longa permanéncia de idosos.
Funcionérios: 20

Corpo técnico: 6 especialistas compostos por: médico, fisioterapeuta, psicélogo,
assistente social, nutricionista e enfermeira.

Area: 2.000 m2

Capacidade de atendimentos: 60 residentes.

Ocupacéo atual: 52 pacientes

Localizacdo: Rua Nossa Senhora Aparecida no. 1221, Bairro Vargem Grande,
Franco da Rocha — SP, CEP 07.863-000

Telefone para contato: (11) 4811-6891

Site: www.casaderepousorenascerdosol.com



http://www.casaderepousorenascerdosol.com/

ANEXOS

ANEXO A — CNPJ - Cadastro Nacional de Pessoa Juridica

ANEXO B - Alvara da Vigilancia Sanitaria

ANEXO C — AVCB — Auto de Vistoria do Corpo de Bombeiros

ANEXO D - Classificagdo das MPEs segundo faturamento.

ANEXO E - Classificacdo das MPEs segundo porte.
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ANEXO A — CNPJ — CADASTRO NACIONAL DE PESSOA JURIDICA

CADASTRO NACIONAL DA PESSOA JURIDICA
D8 094 55710004 60 COMPROVANTE DE INSCRIGAO E DE SITUAGAO | 50 0500 KTURA
MATRIZ CADASTRAL
NOME EMPRESARIAL
GARCIA & CARVALHO CASA DE REPOUSO EIRELI
TITULO DO ESTABELECIMENTO (NOME DE FANTASIA) PORTE
CASA DE REPOUSO RENASCER DO SOL ME
CODIGO E DESCRICAO DA ATIVIDADE ECONOMICA PRINCIPAL
87.11-5-02 - Instituicées de longa permanéncia para idosos
CODIGO E DESCRIGAD DAS ATIVIDADES ECONOMICAS SECUNDARIAS
Nio informada
CODIGO E DESCRIGAO DA NATUREZA JURIDIGA
230-5 - Empresa Individual de Responsabilidade Limitada (de Natureza Empresari
LOGRADOURO NUMERO COMPLEMENTO
R NOSSA SENHORA APARECIDA 1221 A
CEP BAIRRODISTRITO MUNICIFIO UF
07.863-000 VARGEM GRANDE FRANCO DA ROCHA SP
ENDERECO ELETRONICO TELEFONE

(11) 4811-6891/ (11) 9635-3917

ENTE FEDERATIVO RESPONSAVEL (EFR) |
SITUACAC CADASTRAL DATA DA SITUACAO CADASTRAL
ATIVA 13/03/2006
MOTIVO DE SITUAGAD CADASTRAL
SITUAGAC ESPECIAL | DATA DA SITUACAC ESPECIAL |

Aprovado pela Instrucdo Normativa RFB n° 1.863, de 27 de dezembro de 2018.

Emitido no dia 13/11/2020 as 14:14:27 (data e hora de Brasilia). Pagina: 1/1



ANEXO B — ALVARA DA VIGILANCIA SANITARIA

Sistema Estadual de Vigilincia Sanitaria
Prefeitura Municipal de FRANCO DA ROCHA

LICENCA DE FUNCIONAMENTO - VIGILANCIA SANITARIA
N°CEVs: 351640801-871-000003-1-0 DATA DE VALIDADE: 23/09/2021
N° PROCESSO: 9749/13
N° PROTOCOLO: 7175/2020 Data do Protocolo: 30/07/2020
SUBGRUPO: ATIVIDADES RELACIONADAS A SAUDE
AGRUPAMENTO: OUTRAS ATIVIDADES RELACIONADAS A SAUDE
ATIVIDADE ECONOMICA-CNAE: 8711-5/02 INSTITUIGOES DE LONGA PERMANENCIA PARA IDOSOS
OBJETO LICENCIADO: ESTABELECIMENTO
DETALHE:
RAZAO SOCIAL: GARCIA & CARVALHO CASA DE REPOUSO LTDA CNPJ ALBERGANTE:
NOME FANTASIA: CASA DE REPOUSO RENACER DO SOL
CNPJ / CPF: 08.071.567/0001-60
LOGRADOURO: Rua RUA NOSSA SENHORA APARECIDA NUMERO: 1221
COMPLEMENTO: CHACARA
BAIRRO: VARGEM GRANDE
MUNICIPIO: FRANCO DA ROCHA
CEP: 07863-000 UF: SP
PAGINA DA WEB:
RESPONSAVEL LEGAL: ANDREA CRISTINA DE CARVALHO
CPF: 14079421826 CONSELHO REGIONAL: COREN
N° INSCR. CONSELHO PROF: 384246 UF: sp
RESPONSAVEL TECNICO: ANDREA CRISTINA DE CARVALHO
CPF: 14079421826 CONSELHO REGIONAL: COREN
N° INSCR. CONSELHO PROF: 384246 UF: sp

O(A) AUTORIDADE SANITARIA DA VIGILANCIA SANITARIA DE FRANCO DA ROCHA

CONCEDE A PRESENTE LICENGCA DE FUNCIONAMENTO, SENDO QUE SEU (S) RESPONSAVEL (IS) ASSUME (M) CONHECER A LEGISLAGAO
SANITARIA VIGENTE E CUMPRI-LA INTEGRALMENTE, INCLUSIVE EM SUAS FUTURAS ATUALIZAGCOES, OBSERVANDO AS BOAS PRATICAS
REFERENTES AS ATIVIDADES E OU SERVICOS PRESTADO, RESPONDENDO CIVIL E CRIMINALMENTE PELO NAO CUMPRIMENTO DE TAIS
EXIGENCIAS, FICANDO, INCLUSIVE, SUJEITO (S) AO CANCELAMENTO DESTE DOCUMENTO.

ASSUMEM AINDA INTETRA RESPONSABILIDADE PELA VERACIDADE DAS INFORMACOES AQUI PRESTADAS PARA O EXERCICIO DAS
ATIVIDADES RELACIONADAS E DECLARAM ESTAR CIENTES DA OBRIGACAO DE PRESTAR ESCLARECIMENTOS E OBSERVAR AS EXIGENCIAS
LEGAIS QUE VIEREM A SER DETERMINADAS PELO ORGAO DE VIGILANCIA SANITARIA COMPETENTE, EM QUALQUER TEMPO, NA FORMA
PREVISTA NO ARTIGO 95 DA LEI ESTADUAL 10.083 DE 23 DE SETEMBRO DE 1998.

FRANCO DA ROCHA 23/09/2020
LOCAL DATA DE DEFERIMENTO

Codigo de Validagido: 1600867596865

A autenticidade deste documente deverad ser confirmada na pagina do Sistema de Informacdo em Vigilancia
Sanitaria, no endereco: h::ps://sivisa.saude.sp.gov.bx 'sivisa/cidadao/
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ANEXO C-AVCB - AUTO DE VISTORIA DO CORPO DE BOMBEIROS

POLICIA MILITAR DO ESTADO DE SAO PAULO

CORPO DE BOMBEIROS
AUTO DE VISTORIA DO CORPO DE BOMBEIROS

AVCB N° 320040

0O CORPO DE BOMBEIROS EXPEDE O PRESENTE AUTO DE VISTORIA, POR MEIO DO SISTEMA ELETRONICO VIA FACIL BOMBEIROS,

PARA A EDIFICACAO OU AREA DE RISCO ABAIXO, NOS TERMOS DO REGULAMENTO DE SEGURANCA CONTRA INCENDIO DO ESTADO
DE SAO PAULO.

Projeto N2 171087/3516408/2017

Enderego: RUA NOSSA SENHORA DE APARECIDA N2:1221
Complemento: CASA DE REPOUSO | =
RENASCER DO SOL Bairro:VARGEM GRANDE

Municipio: FRANCO DA ROCHA

Ocupac3o: INSTITUICAO DE LONGA PERMANENCIA PARA IDOSO (H-2)
Proprietario: ANDREA CRISTINA DE CARVALHO

Responsavel pelo Uso: ANDREA CRISTINA DE CARVALHO

Responsdvel Técnico: VALTER MANUEL RIBEIRO VIEIRA

CREA/CAU: 0601802190-SP ART/RRT: 92221220141719822
Area Total (m?): 487,00 Area Aprovada (m?):487,00
Validade: 30/11/2020

Vistoriador: 1. SGT PM DAVID RODRIGUES BEZERRA

Homologagdo: CAP PM MESSIAS ALVES

OBSERVAGOES: FAZ USO DO SISTEMA DE GLP (02 P-45) CONFORME ART N2 92221220150383636. VALIDADE DA LICENCA

PRORROGADA EM RAZAO DA PORTARIA CCB-024/800/20. VALIDADE DA LICENCA PRORROGADA EM RAZAO DA PORTARIA CCB-
025/800/20.

NOTAS: 1) O AVCB deve ser afixado na entrada principal da edificacdo, em local visivel ao publico. 2) Compete ao proprietdrio ou responsdvel pelo
uso da edificacdo a responsabilidade de renovar o AVCB e de manter as medidas de seguranca contra incéndio em condicdes de utilizacdo,
providenciando a sua adequada manutencdo, sob pena de cassacdo do AVCB, independente das responsabilidades civis e criminais.

Franco Da Rocha, 3 de Qutubro de 2017

Documento emitido eletronicamente pelo Sistema Via Facil Bombeiros. Para verificar sua
autenticidade acesse a pagina do Corpo de Bombeiros www.corpodebombeiros.sp.gov.br , ou
utilize o aplicativo para dispositivos moveis "Bombeiros SP".
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ANEXO D - CLASSIFICAGAO DAS MPES SEGUNDO FATURAMENTO

RECEITA BRUTA ANUAL

CRITERIO: DEFINICAO

CEITABRUTA

Sociedade empresaria, sociedade simples,
empresa individual de responsabilidade igual ou inferior
Microempresa limitada e o empresario, devidamente 2R$ 360.000.00
registrados nos orgaos competentes, R
que aufira em cada ano calendario.
A empresa de pequeno porte nao ,
Empresa de perderé 0 seu enquadramentose obter  SuPerior aR$ 360.000,00
pequeno porte adicionais de receitas de exportacio, e igual ouinferior
até o limite de R$ 4.800.000,00. aR$ 4.800.000,00
E a pessoa que trabalha por conta propria
e se legaliza como pequeno empresario
Microempreendedor optante pelo Simples Nacional. O igual ou inferior
individual microempreendedor pode possuir um aR$ 81.000
tnico empregado e nao pode ser socio

\ ou titular de outra empresa. /

Fonte: www.sebrae.com.br (conforme Lei Complementar 123/2006 e 155/2016).



http://www.sebrae.com.br/
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ANEXO E - CLASSIFICACAO DAS MPES SEGUNDO PORTE

- s

Indistria® Comercio e Servicos®
Microempresa ate 19 pessoas ocupadas ate 9 pessoas ocupadas
Pequena empresa de 20 a 99 pessoas ocupadas de 10 49 pessoas ocupadas
Média empresa de 100 a 499 pessoas ocupadas de 503 99 pessoas ocupadas
(Grande empresa 500 pessoas ocupadas ou mais 100 pessoas ocupadas ou mais
Foie; SEBRAE
Taboragio: DEESE
O e s RS s

Fonte: SEBRAE - Elaboracéo: DIEESE 2017



