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Resumo: O furnover ou a rotatividade de funcionarios pode causar diferentes danos as organi-
zacgbes sejam estes financeiros ou até psicoldgicos. O objetivo desta pesquisa foi conhecer os
fatores que podem contribuir para a decisdo de sair da empresa dos colaboradores da ALFA
Comércio LTDA. Para alcanca-lo foi realizada uma pesquisa quantitativa, exploratoria e descri-
tiva, com uma amostra de 34 colaboradores definida por acessibilidade. A coleta dos dados se
deu através de questionario, aplicado a todos os colaboradores da area operacional da empresa
(vendedores e gestores de loja). Os resultados da pesquisa sugerem que a rotatividade pode ser
consequéncia de fatores relacionados ao reconhecimento e promogéo, ao desenvolvimento da
carreira, ao envolvimento com o trabalho, a relacao entre trabalho e vida pessoal, bem como ao
desenvolvimento das politicas da empresa, e a qualidade dos relacionamentos no trabalho. Con-
tudo, conclui-se que a rotatividade de funcionarios € um fenémeno complexo e de dificil solu¢édo
para as organizagcdes na medida em que pode ser motivado por diferentes fatores organizacio-
nais e pessoais.

Palavras-chave: Turnover. Satisfagao. Fatores organizacionais e pessoais.

TURNOVER: THIS STUDY AIMED TO DETERMINE
FACTORS FROM THE PERSPECTIVE OF
EMPLOYEES ALFA COMERCIO LTDA.

Abstract: The turnover of staff can cause different damages to the organization, as financial or
psychological problems caused to employees.The turnover is a problem faced by companies with
great concern in the market nowadays. This study aimed to determine factors from the perspecti-
ve of employees ALFA Comercio LTDA., may contribute to the decision to leave the company. To
achieve this goal, it was performed as a quantitative, exploratory and descriptive research, with
a sample defined by accessibility. The data was done through a questionnaire applied to all em-
ployees of the company’s operating area (vendors and store managers). The survey indicates that
the employee turnover may be due to factors that may intervene in the decision of the dispense
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of the employee of the company: recognition and promotion, career, involvement with work, work
and personal life, company policies and relationships at work. However, it is concluded that the
employee turnover is a complex phenomenon and the difficulty to solve the problem for organiza-
tions, because it may be motivated by different personal and organizational factors.

Keywords: Turnover. Satisfaction. Organizational and personal factors.
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1. INTRODUCAO

A pesquisa ora apresentada trata sobre a rotatividade de funcionarios ou turnovere objetiva
identificar os fatores que podem contribuir para a decisdo de sair da empresa dos colabo-
radores da ALFA comércio LTDA.

A rotatividade de funcionarios tende a ser consequéncia de varios possiveis motivos influen-
ciadores a essa situagdo tais como: a satisfagao dos colaboradores, a motivagdo, remune-
racdo e recompensas, e até o processo de selecdo e recrutamento realizado pela empresa.

Segundo Robbins (2002), os principais fatores relacionados com a satisfagdo no traba-
Iho estdo associados a questoes que envolvem o trabalho mentalmente desafiador, as re-
compensas justas, as condicoes adequadas ao trabalho, o apoio dos colegas, o ajuste
da personalidade com o cargo e a disposi¢do genética do individuo. Com o aumento da
produtividade a pessoa muitas vezes, recebe elogios, promogdes e/ou aumentos salariais,
tornando-se mais satisfeita com o trabalho.

Logo, ndo é a satisfacdo que aumenta a produtividade e sim, a produtividade que aumenta
a satisfagao (ROBBINS, 2002). A satisfagdo do colaborador perante a empresa é o reflexo
de suas atribuigdoes com seu estimulo e prazer em realizar estas.

A motivacdo funciona como o resultado da interagdo entre o individuo e a situagdo que o
envolve. Nesta perspectiva, a literatura parece concordar no entendimento de que o nivel de
motivagao varia entre as pessoas, e dentro de uma mesma pessoa através do tempo. As-
sim, “a motivagao é o desejo de exercer altos niveis de esforgo em direcdo a determinados
objetivos organizacionais, condicionados pela capacidade de satisfazer algumas necessi-
dades individuais” (CHIAVENATO, 2000, p.128).

A motivacao aliada a fatores internos e externos influencia no comportamento do individuo e
na sua satisfagao no trabalho revelando o desejo ou nao de deixar a organizagao em que atua.

2. DESENVOLVIMENTO

2.1. REFERENCIAL TEORICO

0O estudo sobre a rotatividade de pessoal tem despertado interesse de muitos pesquisado-
res que buscam uma maior compreensao o comportamento das pessoas nas organizagoes.
Despertou igualmente a atengao dos gestores de recursos humanos, muito preocupados

Universidade
W Potiguar



Ano 2, n° 1, agosto de 2012 - janeiro de 2013

com 0s custos relativos a rotatividade de pessoal bem como com a manutengédo de seus
talentos, visando a busca por uma maior competitividade.

A atividade excessiva do furnover pode se manifestar nas organizages em consequéncia
de muitos fatores. O furnover é um termo utilizado para caracterizar o movimento de entra-
das e saidas, admissoes e desligamentos, de profissionais empregados de uma empresa,
em um determinado periodo (VANDEBER, 1999; CHANG, 1999; CHIAVENATO, 2009).

As razbes para o desligamento podem ser diversas: os individuos podem solicitar sua
demissdo por descontentamento com alguma politica da empresa, falta de motivagdo, ou
busca de uma melhor colocagao profissional. Por outro lado, a empresa também se coloca
no direito de buscar profissionais mais capacitados para integrar o seu quadro funcional ou
ainda procurar pela inovagao e reforma profissional de seus colaboradores.

Atualmente com um maior investimento das organizagdes na area de Recursos Humanos e
Gestao de Pessoas, é cada vez mais frequente a avaliagdo das principais causas que levam
0s colaboradores a sairem de uma empresa e também dos fatores que levam a organizagao
a demiti-lo (LACOMBE, 2005; CHIAVENATO, 2010).

Além dos altos custos gerados a instituicdo empresarial, o elevado indice de turnover,
aponta para o fato de que algo ndo esta indo bem e precisa ser melhorado.

E importante citar que além dos gastos com demissdes e admissdes, 0 turnover gera
transtornos na empresa por falta de mao-de-obra, o que pode comprometer a produti-
vidade da organizagao.

0 absenteismo no trabalho é uma forma dos trabalhadores externarem a insatisfagdo com
as relacoes de trabalho, Nascimento (2003) diz que o absenteismo é a falta do trabalhador
em Seu emprego, quando se esperava a sua presenca.

A rotatividade de pessoal ndo é apenas uma causa, mas, o efeito e consequéncias de alguns
fendmenos internos e externos que condicionam atitudes e comportamentos dos colabo-
radores (CHIAVENATO, 2000).

Morrell, Loan-Clarke e Wilkinson (2001) entendem que a analise da rotatividade de pessoal
deve priorizar dois fatores: o fator mercado de trabalho ou econémico, e o fator psicoldgi-
co. No fator mercado de trabalho sao considerados demanda de trabalho, procura por em-
prego, e disponibilidade de alternativas de emprego; Ja no fator psicoldgico, analisa-se a
satisfacdo no trabalho, o comprometimento organizacional, envolvimento com o trabalho,
desenvolvimento de carreira, entre outros.

Um profissional motivado é, sobretudo, um entusiasta com aquilo que faz. Desenvolve e
aplica com mais facilidade as habilidades de relacionamento, negociagao e criatividade.
Enfim, é um profissional muito mais produtivo e feliz dentro da empresa, ndo somente fora
dela. Além disso, pode influenciar outros, pois é um disseminador de energias positivas,
mas a qualidade da influéncia que provocara a outra pessoa é uma escolha (processo in-
terna) da pessoa influenciada (SEHN, 2005, p. 17).

A literatura considera que o principal fator que leva um funcionario a deixar uma organiza-
¢a0 é seu nivel de insatisfagdo com a fungdo que desempenha. O descontentamento pode
ser causado por qualquer um dos muitos aspectos que compdem o trabalho. A existéncia
da correlagao negativa entre satisfagao no trabalho e rotatividade foi largamente estudada.
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Diversas pesquisas confirmam esses resultados (HERZBERG, 1964; VROOM, 1964; LEVI-
-LEBOYER, 1994 apud CAMPOS, 2008).

A satisfagdo com o trabalho também pode ser analisada através da relagao do trabalho com
outras atividades, como por exemplo, a relagdo de um funcionario entre seu trabalho e sua
vida pessoal. De acordo com Greenhaus e Singh, (2004 apud LINDO et al, 2004).

Tanto os fatores relacionados a vida profissional podem influenciar positivamente ou nega-
tivamente na vida familiar; como os fatores relacionados a vida familiar podem apresentar
influéncias positivas ou negativas na vida profissional.

A tematica da satisfagdo do trabalho é um fendmeno multifacetado e de ampla definicéo,
pois possui carater subjetivo, variando de pessoa para pessoa, ou de circunstancia para
circunstéancia, sofrendo influéncias de forgas internas e externas ao ambiente de trabalho
(MARTINEZ, 2003 apud CUNHA, 2010). Assim, devido a essa caracteristica, pode ser defi-
nida de distintas maneiras, dependendo da abordagem tedrica adotada.

Ainda de acordo com Robbins (2005), a satisfagdo com o trabalho pode ser um conceito
trabalhado de forma ampla, indo além da realizagcdo de atividades Obvias e que tragam
alguma compensacao pessoal.

Nesta perspectiva, a satisfagdo no trabalho é resultado de uma soma complexa de elemen-
tos, que vao desde a convivéncia com colegas e chefias até os padroes de desempenho e
as formas de avaliagdo do funcionario.

Muitos fatores tentam explicar como os profissionais permanecem numa organizagao ou a
deixam, mas a satisfagdo no trabalho talvez seja um dos fatores mais pesquisados em sua
correlagao com a rotatividade.

2.2. METODOLOGIA

2.2.1. Tipo de pesquisa

Para atingir os objetivos propostos, o presente estudo abordou o0s seguintes
tipos de pesquisa:

Do ponto de vista de abordagem do problema foi usada a pesquisa quantitativa, pois o es-
tudo pretendeu medir algumas variaveis como: opinioes, preferéncias e comportamentos.
Minayo (2007) diz que a pesquisa quantitativa considera que tudo pode ser quantificado, o
que significa traduzir em nameros opinides e informag0es para classifica-las e analisa-las.

Do ponto de vista do objetivo adotou-se a pesquisa descritiva, pois se pretendeu descrever
as caracteristicas do fenémeno estudado, e obter um amplo conhecimento sobre 0 assunto
em questdo. “A pesquisa descritiva tem como objetivo primordial a descri¢do das caracte-
risticas de determinada populacdo ou fendmeno ou, entdo, o estabelecimento de relagdes
entre variaveis” (GIL, 2002, p.42).

Ja do ponto de vista dos procedimentos técnicos foi utilizada a pesquisa bibliografica,
respaldada em artigos cientificos e livros. Gil (2002) afirma que a pesquisa bibliografia é
desenvolvida tendo como base material ja elaborado, constituido principalmente de livros
e artigos cientificos.
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2.2.2. Universo e amostra

0O universo desse estudo comp0e-se de todos 0s colaboradores de nove lojas distribuidas
em regionais. Para a aplicagao do estudo foi considerada uma amostra referente a todos os
colaboradores da area operacional (vendedores e gestores) ativos de trés lojas localizadas
em Natal perfazendo uma amostra de 34 colaboradores. Segundo Vergara (1998, p. 50)
0 universo é “um conjunto de elementos (empresas, produtos, pessoas) que possuem as
caracteristicas que serdo objetos de estudo”.

A amostra é uma parte observada da totalidade dos elementos do estudo. Na presente
pesquisa foi utilizada uma amostra nao-probabilistica.

2.2.3. Coleta de dados

A coleta de dados se deu através da aplicagao de questionario adaptado de Oliveira, No-
brega e Leone (2008) contendo questdes fechadas e de mdaltipla escolha. Com isso, pre-
tendeu-se investigar a opinido dos colaboradores sobre algumas variaveis. Para Gil (2002)
pode se definir questionario como a técnica de investigacdo apresentada por escrito as
pessoas, tendo por objetivo o conhecimento de opinides, crengas, sentimentos, interesses,
expectativas, situagoes, entre outros.

2.2.4. Tratamento de dados

Quanto ao tratamento dos dados este estudo adotou a analise quantitativa, utilizando o
Excel como ferramenta para levantamento de dados estatisticos. Segundo Vergara (2007)
esse tipo de analise busca identificar os problemas a respeito do tema proposto.

2.3. ANALISE E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

2.3.1. Perfil dos colaboradores

Para a realizagdo desta pesquisa foram aplicados 34 questionarios com os colaboradores
da ALFA Comércio LTDA. Para atender ao primeiro objetivo especifico de defini¢ao do perfil
dos colaboradores foram escolhidas as seguintes variaveis: género, estado civil, grau de
instrucdo, experiéncia profissional, nivel salarial e cargos que ocupam. Neste sentido, o0 per-
fil dos colaboradores pode ser apresentado da seguinte forma: 71% dos colaboradores da
empresa sao mulheres e em sua maioria casada 82%. A maior parte dos colaboradores 74%
tem o 2° grau completo, e apenas 24% possuem uma graduacdo. Dos respondentes 53%
tem experiéncia profissional acima de 5 anos. A maioria dos colaboradores 56% apresenta
um nivel salarial de 1 a 2 salarios minimos, atuando como vendedores 74% e gerentes 9%.

2.3.2. Reconhecimento e promogio

Este topico mostra os fatores ligados ao reconhecimento, promogdo e carreira, que para
0s colaboradores, contribuem com maior ou menor importancia para a decisao de sair da
empresa. O quadro 1 apresenta o detalhamento das informagdes identificadas:

0 quadro 1 mostra também alguns fatores ligados ao reconhecimento e promogdo que
podem influenciar para a decisdo de sair da empresa. Para os colaboradores, dentre esses
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fatores, 0s de maior influéncia para essa decisdo sdo: a baixa expectativa de promogao
(26%), a desproporcao salarial a partir do trabalho realizado (24%), e a escassez de bene-
ficios oferecidos pela empresa (21%).

Quadro 1: Reconhecimento e promogao.

| Reconhecimento ¢ promogdo____| Mito forto | Forte | Médio | Fraca | Muito fraca_

Falta de reconhecimento de suas aspiragoes 18% 18% 35% 24% 6%
Pouca oportunidade de promogdo 26% 18% 32% 18% 6%
Saldrio desproporcional ao esforco realizado 24% 18% 29% 18% 12%
Falta de beneficios oferecidos pela empresa 21% 21% 26% 26% 6%
ﬁggslnhcgarg; ifg(;r;as de recompensa pelo 159% 249 9% 15% 6%
Auséncia de reconhecimento profissional 12% 21% 35% 21% 12%

Fonte: Dados da pesquisa, Agosto de 2011.

Lacombe (2007) afirma que a remuneracgao é a soma de tudo que é periodicamente pago
aos empregados por servigos prestados: salarios, gratificagdes, bem como todos os bene-
ficios financeiros ou de recompensa oferecidos ao colaborador, como premio por produti-
vidade, participacao nos resultados e operacoes de compra de agoes, entre outros.

Os dados colhidos na pesquisa vem concordar com o referido autor, em se tratando de
beneficios, o salario ndo é o Uinico e nem sempre 0 mais importante, fator de satisfagao
para o colaborador.

2.3.3. Carreira

Neste topico identifica-se fatores relacionados a carreira profissional, que para os colabora-
dores podem ou nao, influenciar na decisdo de deixar a empresa. Como mostra o quadro 2

0 quadro 2 revela que para os colaboradores, alguns fatores ligados a carreira profissional,
como: a ndo identificagdo do seu trabalho com a area profissional em que pretende atuar
(com 24%, influéncia muito forte), pode influenciar na decisdo de sair da empresa. Ja a
insatisfacdo com a carreira, apresenta uma influéncia ndo tao forte, porém também impor-
tante na decisdo de deixar a empresa (35%, influéncia forte).

Quadro 2: Carreira
Falta de identificacdo com sua carreira 24% 24% 12% 24% 18%

Insatisfacdo com a carreira na empresa 6% 35% 24% 12% 24%
Fonte: Dados da pesquisa, Agosto de 2011.

Para Chiavenato (2006) as pessoas estdo assumindo cada vez mais a responsabilidade por
suas carreiras, as empresas apenas oferecem oportunidades e incentivos para que estas
pessoas sigam adiante e fagam o seu proprio futuro profissional.
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Os dados observados no quadro 2 vem concordar com o0 que diz o autor, a ndo identifi-
cagdo, e insatisfagdo com sua carreira, influencia na opinido dos colaboradores, para a
decisado de deixar a empresa.

2.3.4. Envolvimento com o trabalho

Neste topico foram identificados fatores ligados ao envolvimento com o trabalho, que in-
fluenciaram ou ndo na decisdo de deixar a empresa, na perspectiva dos colaboradores. 0
quadro 3 mostra o detalhamento das informacdes colhidas:

Quadro 3: Envolvimento com o trabalho

| Envolvimento com o trabalho____| Muito forte | Forte | Médio | Fraca | Muito fraca |

Falta de envolvimento com o trabalho realizado 9% 21% 15% 21% 35%
Insatisfacao com o trabalho realizado 12% 12% 29% 24% 24%
Falta de compromisso com a empresa 9% 24% 12% 26% 29%
Falta de identificacdo com a empresa 9% 15% 24% 24% 29%
Falta da necessidade de permanecer na empresa 12% 12% 15% 32% 29%
Auséncia de obrigacdo de permanecer na empresa 6% 15% 24% 32% 24%

Fonte: Dados da pesquisa, Agosto de 2011.

No quadro 3 identifica-se que para os colaboradores, entre os fatores ligados ao envolvi-
mento com o trabalho, 0s que menos influenciam na decisao de sair da empresa sao: a
auséncia de envolvimento com o trabalho que realiza (35%); a auséncia de compromisso
com a empresa, a auséncia de identificagdo com a empresa, e auséncia de necessidade de
permanecer na empresa (29% respectivamente).

De acordo com Robbins (2005), a satisfagao com o trabalho vai além de realizar atividades
que tragam alguma compensacao pessoal, a satisfagao profissional é o resultado de uma
soma de fatores: a convivéncia com 0s colegas e com o trabalho, a forma como desempe-
nha o trabalho, a forma como se é avaliado pelo seu trabalho.

Os resultados apresentados na pesquisa divergem do que o autor descreve, para 0S co-
laboradores a ndo envolvimento com o trabalho, a falta de compromisso, identificagao, e
necessidade de permanecer na empresa, pouco influenciam na decisao de sair.

2.3.5. Trabalho e vida pessoal

Este topico mostra fatores que podem ser considerados na decisdo de sair da empresa,
quanto a ligacdo entre trabalho e vida pessoal. Como mostra o quadro 4:

Quadro 4:Trabalho e vida pessoal

| Trabalhoevidapessoal | Muitoforte | Forte | Médio | Fraca | Muito fraca |

Conflito entre trabalho e vida pessoal 9% 6% 18% 26% 41%

Tempo insuficiente para a familia 6% 0% 35% 35% 24%
Fonte: Dados da pesquisa, Agosto de 2011.



COHMGX’O

REVISTA CIENTIFICA DA Universidade
ESCOLA DE GESTAO E NEGOCIOS Potlguar y

No quadro 4 identifica-se que para os colaboradores, dentre os fatores ligados ao trabalho
e vida pessoal, o conflito entre esses fatores (trabalho e vida pessoal) pouco influencia para
a decisdo de sair da empresa (41%); a falta de tempo para a familia também mostrou-se
pouco influente para esta decisao (24%).

De acordo com Greenhaus e Singh, (2004 apud LINDO et al, 2004) tanto nossa vida pro-
fissional pode influenciar positivamente ou negativamente na vida familiar; como a vida
familiar pode apresentar influencias boas ou ruins na vida profissional.

Tendo como referéncia os dados mostrados no quadro 4, observa-se que nao houve con-
cordancia dos autores com a opinido dos colaboradores, para estes a relacdo entre traba-
lho e vida pessoal ndo oferece tanta influéncia para a decisao de sair da empresa.

2.3.6. Politicas da empresa

Neste tdpico identifica-se fatores relacionados as politicas da empresa que podem na pers-
pectiva dos colaboradores, mostrar forte ou fraca influéncia para a decisdo de deixar a
empresa, demonstrados a seguir no quadro 5.

Quadro 5: Politicas da empresa

| Politicasdaempresa______| Muitoforte | Forte | Medio | Fraca | Muito fraca |

Nao-cumprimento de promessas pela empresa 24% 29% 15% 18% 15%
Auséncia de senso de justica da empresa 15% 26% 29% 15% 15%
Falta de colaboragdo da geréncia 12% 18% 38% 18% 15%
Estilo inadequado de lideranca da geréncia 21% 15% 15% 35% 15%
Tamanho da empresa 6% 12% 24% 26% 32%
Falta de oportunidade de treinamento 12% 21% 38% 18% 12%
Hordrio de trabalho inadequado 15% 15% 24% 18% 29%
Localizacdo da empresa inadequada 9% 12% 24% 21% 35%
Falta de definicao de responsabilidade/papéis 1% 9% 26% 15% 35%
Falta de informagGes suficientes para o trabalho 21% 21% 26% 21% 12%
Condices fisicas de trabalho inadequadas 15% 12% 26% 29% 18%
Auséncia de desafio na realizagdo do trabalho 9% 12% 35% 26% 18%
Poucas oportunidades de aprendizado 15% 15% 47% 12% 12%
Falta de seguranca no trabalho 18% 21% 9% 26% 26%
Insatisfacdo geral com a empresa 32% 15% 9% 18% 26%

Fonte: Dados da pesquisa, Agosto de 2011.

No quadro 5, entre os fatores ligados a politicas da empresa, destacam- se como fato-
res que pouco influenciam na decisao de deixar esta: localizagao da empresa inadequada
(35%); e falta de definicdo de responsabilidades (35%). A pesquisa ainda mostrou que a
insatisfacdo geral com a empresa, é na opinido dos colaboradores, um fator de influéncia
significativo na decisdo de sair desta (32%).
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Para Maximiano (2000), a organizagdo formal compreende além dos grupos, normas, e
cultura, as percepgdes em relagdo a objetiva realidade da organizagdo informal, e que se
dividem em trés os sentimentos em relacao a realidade objetiva: satisfacao, insatisfagao,
e indiferenca. A localizagao fisica, refeitorios, condi¢des de trabalho, limpeza, programas
de incentivo, salarios, beneficios, integragdo com os colegas, tudo isso afeta no relaciona-
mento das pessoas com as organizagoes.

Ha divergéncia entre os dados colhidos na pesquisa e 0 que Maximiano (2000) descreve,
fatores como localizagao, condigdes de trabalho incentivam sim na decisao de sair da em-
presa, enquanto na pesquisa esses fatores ndao demonstram importancia relevante na hora
da decisao.

2.3.7. Relacionamento no trabalho

Este topico mostra através da analise do quadro 6 a classificagao de importancia de um
fator ligado ao relacionamento no trabalho, que na opinido dos colaboradores pode influen-
ciar na decisao de sair da empresa.

Quadro 6 :Relacionamento no trabalho

| Politicasdaemprosa______| Muitoforte | Forte | Médio | Fraca | Muito fraca |

Falta de cooperagdo e respeito entre os funcionarios 24% 24% 21% 21% 12%
Fonte: Dados da pesquisa, Agosto de 2011.

A analise do quadro 6 revela que para os colaboradores, a falta de cooperagao e respeito
entre os funcionarios influencia fortemente para a decisao de sair da empresa (24%).

Lacombe (2005) afirma que o clima esta ligado a motivagdo, a identificagdo do funcionario
com a empresa, ao interesse e comprometimento com o trabalho, a facilidade da comuni-
cagdo interna, a colaboragao pessoal, aos relacionamentos entre as pessoas, a integragao
de equipes, entre outros fatores; e quanto mais atendidas as necessidades das pessoas
com relacdo a empresa, melhor tende a ser o clima organizacional.

De acordo com os resultados da pesquisa, ha convergéncia com o que descreve 0 autor,
se 0 clima entre 0s colaboradores € ruim, esses tendem a fazer o minimo para continuar
na empresa, e a falta de cooperagao entre os clientes internos influenciam, na opiniao dos
colaboradores, fortemente para a decisdo de sair da empresa.

3. CONCLUSAO

O presente trabalho buscou identificar os fatores que na perspectiva dos colaboradores da
ALFA Comércio LTDA podem contribuir para a decisdo de sair da empresa.

Os objetivos propostos no trabalho foram alcangados, e para apresentar as principais conclu-
s0es, 0s objetivos especificos serviram como balizadores. Assim, quanto ao perfil dos cola-
boradores desta empresa constatou-se que a maioria dos colaboradores é do sexo feminino,
casadas, e tem o segundo grau completo. Metade dos colaboradores apresenta uma expe-
riéncia profissional de no minimo cinco anos, e ganham entre um e dois salarios minimos.
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Quanto ao objetivo que buscou identificar fatores relacionados ao reconhecimento, promo-
cdo e carreira, conclui-se que existe desconforto dos colaboradores com a baixa expectati-
va de promocao e a desproporcao salarial a partir do trabalho realizado na empresa, a nao
identificagdo do trabalho com a area em que pretende atuar, e a insatisfagdo com a carreira,
também incomodam os colaboradores.

Em relagdo ao objetivo que pretendeu analisar os fatores voltados ao envolvimento com
o trabalho, e a relagao entre trabalho e vida pessoal, constatou-se que, os colaboradores
nao se sentem incomodados com a auséncia de envolvimento com o trabalho que realiza,
a auséncia de compromisso e identificagdo com a empresa, e a auséncia de necessidade
de permanecer na empresa. O conflito entre trabalho e vida pessoal, e a falta de tempo
para a familia, também parece ndo incomodar os colaboradores. Conclui-se, portanto,
que os colaboradores apresentam uma certa indiferenga ou apatia o que pode ser ruim
para a empresa.

Em se tratando do objetivo que buscou conhecer os fatores ligados as politicas da empre-

sa e o relacionamento no trabalho, observou-se que fatores como a localizagdo inadequada
da empresa e a falta de defini¢ao de responsabilidades ndo sao considerados importantes
para 0s colaboradores; entretanto a insatisfagao geral com a empresa e a falta de coopera-
¢do e respeito entre os funcionarios foram fatores que se mostraram muito importante na
opiniao destes.
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