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RESUMO

As pessoas sdo essenciais ao desenvolvimento das organizagdes e precisam sentir-se realizadas
no ambiente de trabalho, caso contrério, irdo buscar melhores oportunidades profissionais.
Logo, as empresas devem buscar alternativas para minimizar a rotatividade de seus
colaboradores. Diante disso, a presente pesquisa buscou analisar os fatores que influenciam,
positiva ou negativamente, na rotatividade de funcionarios e estagiarios em uma empresa de
CrossFit situada em Recife-PE. Trata-se de uma pesquisa qualitativa, classificada como
explicativa, aplicada, bibliografica, documental e de campo, cujos dados foram tratados por
meio da analise de conteddo. Dentre os principais resultados, destacaram-se como fatores
negativos que aumentam o turnover: relacionamento com os superiores; plano de beneficios
mal estruturado; falta de reconhecimento; politica salarial inadequada; auséncia de acdes de
desenvolvimento e treinamento; falta de plano de carreira; entre outros. Ao mesmo tempo,
identificou-se na pesquisa que o bom relacionamento com os colegas, boas condi¢des de
trabalho e horérios flexiveis constituem fatores que contribuem, positivamente, para a
permanéncia dos colaboradores. Face a importancia das pessoas nas empresas, 0S gestores
precisam pensar em estratégias para identificar e minimizar o turnover a fim de equilibrar os
objetivos pessoais e organizacionais.

Palavras-chave: Turnover, Rotatividade de Pessoal, CrossFit.

ABSTRACT
People are essential to the development of organizations and need to feel fulfilled in the work
environment, otherwise, they will seek better professional opportunities. Therefore, companies
must seek alternatives to minimize the turnover of their employees. Therefore, this research
sought to analyze the factors that influence, positively or negatively, staff turnover of
employees and interns in a CrossFit company located in Recife-PE. It is a qualitative research,
classified as explanatory, applied, bibliographic, documentary and field, whose data were

! E-mail: layzamfigueiredo@gmail.com — Aluna concluinte do Curso de Bacharelado em Administracdo na
Universidade Federal Rural de Pernambuco — UFRPE (Campus Recife);

2 E-mail: fabiana.ferreirasilva@ufrpe.br — Professora Adjunta do Departamento de Administragdo (DADM) na
Universidade Federal Rural de Pernambuco — UFRPE (Campus Recife).

Curso de Administragdo, UFMS - Campus de Paranaiba - MS 605
IV Simpésio Sul-Mato-Grossense de Administragcéo, de 17 a 21 de maio de 2021.

L



mailto:layzamfigueiredo@gmail.com
mailto:fabiana.ferreirasilva@ufrpe.br

IV SIMPOSIO SUL-MATO-GROSSENSE DE
: ADMINISTRACAO |
ADMINISTRACAQ INOVADORA E SUSTENTAVEL: =

ANALISE E PERSPECTIVAS ISSN 2675-4185

treated through content analysis. Among the main results, they stood out as negative factors
that increase turnover: relationship with superiors; poorly structured benefit plan; lack of
recognition; inadequate wage policy; absence of development and training actions; lack of
career plan; between others. At the same time, it was identified in the research that good
relationships with colleagues, good working conditions and flexible hours are factors that
contribute positively to the permanence of employees. Given the importance of people in
companies, managers need to think of strategies to identify and minimize turnover in order to
balance personal and organizational goals.

Keywords: Turnover, People Rotativity, CrossFit.

1 INTRODUCAO

A busca pela préatica de atividades fisicas vem aumentando na sociedade contemporanea.
Cada vez mais as pessoas procuram praticar exercicios fisicos, ndo s6 por questdes estéticas,
mas também para ter uma melhor qualidade de vida e maior longevidade. Essa busca resultou
no surgimento de novas modalidades de negdcios no mercado fitness e podemos verificar o
crescente niumero de empresas de CrossFit, as quais oferecem um programa de exercicios de
alta intensidade. Nos ultimos dois anos, o Brasil ja ocupava o segundo lugar no ranking de
boxes de CrossFit no mundo, com mais de 1.000 unidades afiliadas (SETA, 2018), sendo 28
localizadas (CROSSFIT, 2020) atualmente na cidade do Recife.

Todavia, 0 aumento da concorréncia de empresas de CrossFit pode gerar uma alta
rotatividade de funcionérios, tendo em vista que a mao de obra qualificada ainda é escassa neste
setor. Isto porque os profissionais, denominados coaches, precisam ser bacharéis em Educacdo
Fisica, bem como ter uma certificacdo de coach licenciado em CrossFit. Consequentemente,
surge uma grande disputa por profissionais mais capacitados para atuar nestes espacos conhecidos
como boxes.

Nesse ambito, as empresas que investirem ndo s6 no recrutamento mas, principalmente,
no desenvolvimento dos seus profissionais podem ter menos turnover. Segundo Beria et al.
(2017), turnover ou rotatividade refere-se a saida permanente de profissionais do seu vinculo
empregaticio e a admisséo de novos profissionais pelas organizagoes.

Logo, quando uma empresa tem altos indices de rotatividade pode apresentar um
prejuizo a rentabilidade do negdcio devido aos custos de rescisdes. Além disso, também pode
ter seu clima organizacional afetado devido a conflitos interpessoais, a falhas na comunicagéo
e a perda de funcionarios qualificados, podendo impactar no desenvolvimento de projetos da
organizacéo e prejudicar o seu crescimento.

Por outro lado, um bom programa de treinamento e desenvolvimento pode trazer
diversos beneficios, como: aumento na produtividade dos funcionarios, melhoria no
atendimento ao cliente, maior integracdo da equipe, aumento da credibilidade da empresa e
diminuicdo da rotatividade dos funcionérios. Vale destacar outros beneficios que o0s
treinamentos podem trazer para os funcionarios, como aumento da motivacdo, maior
capacitacdo e desenvolvimento pessoal.

Para mapearmos estudos sobre a presente tematica, recorremos ao acervo da UFRPE,
da ANPAD e da SciELO, realizando a busca por pesquisas com 0s seguintes termos: turnover;
rotatividade; CrossFit. No acervo da nossa instituigdo identificamos 10 trabalhos com algum
dos descritores supracitados, porém nenhum abordava o campo de andlise proposto em nossa
pesquisa. J& nos bancos de dados da ANPAD e da SciELO foram identificados,
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respectivamente, 04 e 56 artigos sobre turnover ou rotatividade de pessoal, mas nenhum sobre
CrossFit. Considerando esses dados, reitera-se a importancia de serem realizadas pesquisas
sobre essas tematicas tendo como objeto de analise um segmento de mercado em ascenséo.

Diante da importancia do investimento nas pessoas, especialmente em setores onde ha
alta competitividade no mercado, o presente trabalho escolheu como objeto de estudo uma
empresa de CrossFit pioneira em Recife®. Ela foi criada em 2017 e atualmente possui 320
clientes, sendo reconhecida em Pernambuco pela exceléncia no servico prestado neste setor.
Em relagdo ao nimero de funcionérios, atualmente séo 15 colaboradores, todavia, esse nimero
oscila devido a alta rotatividade de pessoal.

Face ao exposto, a questdo de pesquisa que norteou o desenvolvimento deste estudo foi:
quais fatores e como eles influenciam na rotatividade de pessoal em uma empresa de CrossFit?
Nesse contexto, 0 objetivo geral consistiu em analisar quais fatores e como eles influenciam,
positiva ou negativamente, na rotatividade de funcionarios e estagiarios em uma empresa de
CrossFit situada em Recife-PE. Para tanto, foram tragados os seguintes objetivos especificos:
a) calcular os indices de turnover da empresa analisada nos anos de 2019 e 2020; b) conhecer
o perfil dos colaboradores atuais e desligados da empresa; c) identificar fatores que
desencadeiam no aumento de turnover na organizacao objeto deste estudo.

Para tanto, este artigo esta estruturado em cinco se¢es: esta parte introdutéria, contendo
a apresentacdo do tema, sua relevancia tedrico-empirica, o problema e os objetivos; a
fundamentacéo tedrica, apresentando a contribuicdo de diferentes autores sobre rotatividade de
pessoal (turnover); os procedimentos metodoldgicos utilizados no estudo; a secdo de analise e
discussdo dos resultados; as consideracdes finais, sistematizando os achados e trazendo novos
apontamentos de pesquisa; e, por fim, as referéncias bibliograficas que respaldaram o estudo.

JIL

2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta secédo refletimos sobre como o desenvolvimento das pessoas nas organizagoes
pode ser uma estratégia para diminuir o turnover. Essa palavra, segundo Chiavenato (2020)
consiste na flutuacdo de pessoal entre uma organizagdo e o seu ambiente, ou seja, é 0 termo
usado para definir o volume de pessoas que ingressam e saem da empresa. Ja Robbins (20009,
p. 22) compreende turnover ou rotatividade de pessoal como a “permanente saida e entrada de
pessoal da organizagdo, de forma voluntaria ou involuntaria”.

Ao analisarmos as duas defini¢des supracitadas inferimos que a saida dos funcionarios
pode ser por insatisfacdo, pelo surgimento de oportunidades melhores e até demisséo pela
prépria empresa. Na area de atuacdo de CrossFit, 0 que se observa, de forma geral, € uma alta
demanda de profissionais qualificados, o que pode leva-los a escolher as empresas que oferegam
melhores condigfes de trabalho. Nesses casos, a rotatividade poderia ser classificada como
voluntaria na percepcdo do trabalhador, exigindo que as empresas invistam nas pessoas.

Esse problema da rotatividade nas organizacdes é antigo. Harkins (1998) ja definia
rotatividade de pessoal como a perda de capital humano nas organizagdes. Alem disso, em
estudos mais recentes, Galvao (2015) alerta que o turnover ndo se trata apenas de uma
contabilizacdo de pessoas entrando e saindo de uma empresa, mas um indicador de saude
organizacional.

As consequéncias dos turnover nas organizacdes podem ser bastante expressivas no
ramo do CrossFit, pois além de trazer impactos financeiros com 0s custos demissionais, as

3 Por questdes éticas, optou-se em omitir o nome da empresa a fim de garantir o seu anonimato.
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empresas podem ter a qualidade da prestacdo dos seus servigos comprometidos. Isso pode
ocorrer devido ao tempo que as empresas levam para realizar a nova contratacdo de um
colaborador, fazer treinamentos e integrar o novo funcionario com a equipe e seus clientes.

De acordo com Lucena (2017), oturnover ndo tem apenas como consequéncia oS
investimentos perdidos, mas também pode afetar o nivel de produtividade, a continuidade da
empresa e seus resultados. Ja Lacombe (2020) aponta, como consequéncias da rotatividade, a
saida de pessoas da organizacao e a perda de conhecimento que o funcionario tinha na sua
funcdo, podendo causar atraso na producéo e comprometer a qualidade dos produtos e servigos.
Outra consequéncia que o autor ressalta € que, se o demitido for trabalhar para um concorrente,
a perda ¢ ainda maior, por meio da transferéncia de conhecimento e por poupar o concorrente
do custo da formacédo de um profissional.

Dessa forma, as organizagOes precisam identificar o que pode causar a rotatividade de
pessoal. Segundo Vasconcelos, Estender e Barbosa (2015), fatores como recrutamento e selecdo
mal planejados, remuneracéo inadequada, beneficios insuficientes ou mal empregados e mercado
de trabalho aquecido possuem influéncia no turnover das empresas. Outras causas apontadas por
Sato e Pona (2013, p. 143) sdo: expansdo dos negdcios; estratégia de enxugamento da estrutura
interna (downsizing); e insatisfacdo dos colaboradores com alguma caracteristica do ambiente
organizacional. Além disso, os autores também indicam que o estilo de lideranca e politicas de
recursos humanos mal planejados s&o as principais causas da rotatividade voluntéria e involuntaria
nas empresas.

Assim, as organizacdes devem estar atentas aos fatores que influenciam no turnover e
isso ndo deve ser diferente no mercado fitness. E importante que as empresas de CrossFit
tenham interesse em conhecer quais desses fatores estdo causando a saida de seus
colaboradores, bem como qual o impacto que isso vem ocasionando ao seu empreendimento.

Uma das formas de identificar o turnover na empresa é observando os registros de entrada
e saida de pessoal. De acordo com Lacombe (2020), a rotatividade da empresa € calculada por
meio do resultado proveniente da divisdo da soma do nimero de empregados admitidos e dos que
sairam em determinado periodo pelo nimero de empregados existentes no final do referido
periodo. J& Dutra, Dutra e Dutra (2017, p. 75) afirmam que a forma mais disseminada para calcular
a rotatividade é:

considerar um periodo a ser analisado, como, por exemplo, 0 ano X ou 0 més Y, somar 0
namero de admissoes (A) e de demissdes (D) no periodo estudado e dividir por 2. O
resultado deve ser dividido pela quantidade média de colaboradores (MC) no periodo
analisado.

Dutra, Dutra e Dutra (2017) representam o célculo do turnover na seguinte formula:

A+D
2
Percentual de = x 100
Rotatividade MC

E a partir dessa métrica que as organizagdes vao saber qual o seu indice de rotatividade
e se eles estdo elevados ou ndo. E pertinente salientar que o turnover também pode ser visto
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como um componente de competitividade. Por este motivo, é essencial que empresas de
CrossFit também se preocupem em buscar essas informagfes para que possam prevenir e
reduzir os danos que podem ser causados, prezando pela boa saide do seu negdcio e pela
satisfacdo dos seus colaboradores.

Face ao exposto, constata-se que os administradores, em especial, aqueles que atuam na
area de Gestdo de Pessoas tém grandes desafios para evitar o turnover. Dentre eles, Santos e
Estender (2016) destacam que uma dessas dificuldades da area de recursos humanos é manter
0 quadro de funcionarios completo. Isso ocorre, segundo os referidos autores, pois

0 mercado de trabalho passou por muitas transformacdes e relacBes trabalhistas,
tornando tanto as empresas, quanto seus colaboradores mais exigentes com relagdo a
qualidade e competitividade no trabalho (SANTOS; ESTENDER, 2016, p. 83).

Além dos desafios referentes a manutencdo de uma equipe completa, ao atendimento
das exigéncias trabalhistas e a alta competitividade do mercado, destacamos: questdes
relacionadas a preconceito de género, raca, idade, escolaridade, visto gque tais aspectos podem
culminar na saida de funcionarios de uma empresa; a crenca de que o setor de Gestdo de Pessoas
constitui uma despesa e, por essa razdo, 0os empresarios ndo fazem previsdo de recursos
financeiros para investir nas pessoas; e, por fim, a pandemia da Covid-19 enfrentada no ano de
2020, ou seja, algo imprevisivel que levou a demissao de muitos profissionais devido a faléncia
de muitos negdcios e as medidas restritivas impostas pelos gestores publicos, a exemplo do
Governo do Estado de Pernambuco (2020): fechamento ou limitacdo do horéario de atuacao das
empresas.

Apesar desses desafios, Cardoso e Novais (2008) afirmam que o0s gestores devem se
preocupar em buscar alternativas que possam suprir 0s anseios profissionais de seus
colaboradores, propondo uma melhor qualidade de vida através de incentivos econdmicos e
sociais, a fim de manter suas equipes. Além disso, Sender e Fleck (2017) destacam que a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem como objetivo aumentar a produtividade por meio
da melhoria das condigdes de trabalho, com desdobramentos nas préaticas de recursos humanos
das organizacdes.

Outro ponto que deve ser lembrado é que altos indices de tunorver podem afetar a
motivacao dos colaboradores. 1sso pode ser causado pela falta de comunicacédo, auséncia de
treinamentos e a ndo valorizacdo dos funcionéarios. Por esse motivo, € fundamental que as
organizagOes preocupem-se com o grau de satisfacdo de seus funcionarios, principalmente, em
um setor com alta competitividade como o segmento de CrossFit.

Nesse sentido, Bagatolli e Miller (2016) destacam que estratégias de treinamento e
desenvolvimento podem ser utilizadas como:

um processo continuo que desenvolve as pessoas [...], proporciona conhecimento,
orienta a tomada de decisdo tanto profissional quanto pessoal, melhora o0s
relacionamentos interpessoais e abre uma nova visdo sobre todos 0s aspectos, tornando
o individuo mais criativo e inovador (BAGATOLLI; MULLER, 2016, p. 107).

N&o podemos ignorar que as a¢des de treinamento e desenvolvimento sdo investimentos
organizacionais e requerem o planejamento de recursos financeiros para a implementacéo dessas
acOes. Por sua vez, no contexto da pandemia, muitas empresas tiveram seu faturamento
fortemente afetado, 0 que vem ocasionando a falta de investimento na area de desenvolvimento
de pessoal. Diante desse cenario econdmico instavel, é valido lembrar que ao sucatear o setor de
Recursos Humanos, as organizacbes podem prejudicar o desenvolvimento de seu
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empreendimento, pois quando deixamos de desenvolver os colaboradores existe o risco do nivel
de satisfagdo com o trabalho cair e, consequentemente, a producdo e a qualidade do trabalho
também sdo comprometidos.

Por outro lado, para que isso ndo aconteca, existem de a¢6es que podem ser realizadas
com baixo ou nenhum custo para as empresas, como: dindmicas de grupo, reunides, palestras
com profissionais que ndo cobram honorarios, workshop organizado pelos proprios
colaboradores, construcéo de videoaulas explicando os processos e indicacdo de cursos on-line
gratuitos, sdo algumas dessas opgOes. E importante que os gestores estejam atentos ao
desenvolvimento e a capacitacdo de sua equipe, afinal as pessoas sdo 0 maior ativo das
organizacOes. Além disso, é necessario criar um planejamento de melhoria continua de pessoal
e atualiza-lo sempre que necessario. Isso ajuda no aperfeicoamento dos colaboradores a superar
os desafios diarios e também os deixara mais preparados para futuros obstaculos que a empresa
podera enfrentar.

Sobre esse aspecto, Arellano e Cesar (2017, p. 88) definem treinamento como “qualquer
atividade que contribua para preparar uma pessoa para exercer atividades, aumentar sua
capacidade para suas funcdes atuais ou prepara-la para novas fungdes”. Ou seja, treinamento ¢é
uma ferramenta que pode ser utilizada pelos gestores com o intuito de aprimorar habilidade e
competéncias de seus colaboradores e, com isso, maximizar o desempenho da organizacéao e
obter bons resultados.

Por sua vez, Dutra, Dutra e Dutra (2017, p. 160) acrescentam que o “desenvolvimento
profissional pode ser entendido como 0 aumento da capacidade da pessoa em agregar valor para
a organizagdo”. Além disso, Madruga (2018, p. 6) reitera que “Treinamento e Desenvolvimento
(T&D) é promover a criacdo e o aprimoramento de competéncias junto as pessoas, resultando
em aprendizagem organizacional”. Esse autor destaca que capacitar pessoas possibilita uma
maior inovacdo no negécio, o aumento de produtividade, maior eficiéncia e eficacia, além de
ampliar as vantagens competitivas, desenvolver organizagdes mais sustentaveis e reduzir os
custos.

E pertinente acrescentar que, enquanto o treinamento é uma ferramenta utilizada para
curto prazo, a qual visa aprimorar as competéncias e habilidades dos colaboradores em suas
funcdes técnicas e atuais na organizacao, o desenvolvimento é um processo de longo prazo que
tem como objetivo a evolucdo do colaborador, tanto no ambito pessoal quanto profissional.
Logo, as agbes de treinamento e desenvolvimento sdo essenciais ndo somente para as
organizag6es, mas também para os individuos.

Dessa forma, ressalta-se a necessidade e a importancia do Treinamento e
Desenvolvimento (T&D) para as organizacdes, visto que de acordo com Felix, Feitosa, Santos
e Santos (2019), a falta de capacitagédo profissional constitui uma das causas de turnover.

Sendo assim, é importante que as empresas de CrossFit desenvolvam suas equipes pois
tal investimento poderd aumentar a produtividade, a qualidade dos servi¢os prestados e a
motivacdo dos colaboradores. Além disso, acGes de T&D também ajudam a ter um melhor
clima organizacional, favorecendo o trabalho em equipe e, por conseguinte, gerando a
fidelizacdo dos clientes aos servigos prestados.

Ainda sobre as politicas de recursos humanos, é imprescindivel destacar a importancia
da avaliagdo de desempenho, visto que este processo também pode minimizar os indices de
turnover nas organizagdes. Segundo Leite et al. (2020), a avaliacdo de desempenho consiste em
uma ferramenta que permite analisar a performance de cada colaborador e sua contribuicdo para
alcancar os objetivos definidos pela organizacdo. Além disso, Tessaro et al. (2018) ressaltam
gue essa ferramenta constitui um instrumento que desenvolve no colaborador a competéncia de
analise de suas atitudes dentro do ambiente organizacional no qual esta inserido. Além de
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auxiliar no desempenho profissional de seus colaboradores, a avaliacdo de desempenho
contribui para uma melhor implementacdo das estratégias do negocio. Desta forma, é
importante que empresas do segmento de CrossFit utilizem este instrumento visto que ele
também pode constituir um indicador para reduzir os indices de turnover.

Feitas tais consideracfes, na secdo subsequente sdo apresentados os procedimentos
metodoldgicos utilizados para analisar os fatores que influenciam, positiva ou negativamente, na
rotatividade de funcionarios e estagiarios em uma empresa de CrossFit situada em Recife-PE.

3METODOLOGIA

Nesta secdo é apresentado o percurso metodoldgico que possibilitou o alcance dos
objetivos da pesquisa, cuja abordagem é qualitativa. Segundo Virgilito et. al. (2017), esse tipo de
pesquisa tem como objetivo a identificacdo das opinides dos individuos, visando entender as
associacOes que os participantes fazem entre suas ideias e 0s aspectos relacionados ao objeto de
estudo.

No que se refere a caracterizacdo do estudo, utilizou-se a classificacdo proposta por
Vergara (2017). Quanto aos fins, trata-se de uma pesquisa: explicativa, pois visa esclarecer
quais fatores influenciam na rotatividade de uma empresa de CrossFit; e aplicada, uma vez que
fez uma investigacdo sobre determinada realidade organizacional.

Quanto aos meios, a pesquisa foi: bibliografica, documental e de campo. Bibliogréfica,
pois esta fundamentada em livros, artigos e revistas ja publicados; documental, porque se
utilizou de documentos internos da empresa, 0s quais possibilitaram conhecer dados funcionais
a fim de calcularmos os indices de turnover nos anos de 2019 e 2020; e de campo, porque foram
coletados dados diretamente com os atuais colaboradores e ex-colaboradores da organizacéo.

Para obtengdo dos dados, utilizou-se como instrumentos de coleta dois questionarios
semiestruturados, um para os funcionarios e estagiarios atuais da empresa e outro instrumento
para as pessoas que ja ndo fazem parte da atual equipe de trabalho. Ambos foram
disponibilizados para resposta on-line em virtude da pandemia e continham perguntas abertas
e fechadas.

No que tange ao universo da pesquisa, optou-se por realizar o estudo em uma empresa
de CrossFit em Recife, cujo nome foi preservado para garantir o anonimato da pesquisa. Essa
empresa foi criada em 2017 e atualmente possui 320 clientes, sendo reconhecida em
Pernambuco pela exceléncia dos servigos prestados no referido setor. Em relacdo ao nimero de
funcionarios, até 31 de janeiro de 2021, a empresa contava com 15 colaboradores, 0s quais
constituem parte do universo deste estudo. Desse total, 13 participaram da pesquisa, chegando-
se a uma amostra de 86%. As duas Unicas pessoas que ndo responderam o questionario foi
porgue ndo estavam na empresa no momento em que a pesquisadora foi explicar a pesquisa e
disponibilizar o link para coleta de dados.

E pertinente salientar que esse quantitativo de colaboradores é similar no decorrer dos
anos, considerando que em 2019 e 2020 a empresa tinha, respectivamente, 17 e 16 colaboradores.
Todavia, no ano de 2019 e 2020 foram registradas 17 rescisdes. Desse total, conseguiu-se a
participacdo de 07 pessoas, equivalendo a uma amostra de 41,1% de sujeitos que ndo fazem mais
parte da empresa. Esses participantes foram convidados a participar da pesquisa seguindo o
critério da acessibilidade.

Diante disso, o total de sujeitos que participaram da pesquisa foi de 20 pessoas, referente
a soma de 13 colaboradores atuais (2021) e 07 ex-colaboradores (2019 e 2020).
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Para o tratamento dos dados, utilizou-se a técnica de analise de conteldo proposta por
Bardin (2011). Essa técnica subdivide-se em trés etapas: pré-analise; exploracdo do material; e
tratamento dos resultados. Nesse sentido, inicialmente foi realizada a organizacao dos dados através
da leitura flutuante das respostas dos questionarios dos sujeitos da pesquisa. Na sequéncia,
identificou-se os nucleos de sentido das respostas chegando as categorias tematicas. Isso facilitou a
sistematizacdo das informacdes na terceira etapa (anlise e inferéncias) acerca dos fatores que
influenciam, positiva ou negativamente, na rotatividade de pessoal na empresa objeto deste estudo.

Por fim, é pertinente salientar que, apesar de ndo constituir objetivo do trabalho, uma
das limitacGes da pesquisa foi ndo coletar dados com 0s empresarios e gestores da organizacdo
objeto deste estudo.

Face ao exposto, na secdo subsequente sdo apresentados 0s nossos achados, 0s quais
possibilitaram o alcance dos objetivos delineados na presente pesquisa.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Nesta secdo sdo apresentados e discutidos os resultados do estudo, iniciando pelos
indices de rotatividade de pessoal, na sequéncia refletindo sobre o tema a partir do perfil dos
participantes da pesquisa e, por fim, analisando os fatores que desencadeiam no aumento de
turnover na empresa analisada.

4.1 INDICES DE TURNOVER NA EMPRESA

Considerando os dados disponiveis nos documentos internos da empresa, conseguimos
calcular os indices de turnover nos anos de 2019 e 2020, a saber:

A+D A — Admissoes
2 D — Demissoes
Percentual de = x 100 MC - Mediade
Rotatividade MC Colaboradores no periodo
Percentual de (12 +10)
Rotatividade = 2 X100 = 11 = 0,647 x100 = 64,7%
em 2019 17 1
Percentual de (6 +7)
Rotatividade = 2 X100 = 65 = 0,406 x 100 = 40,6%
em 2020 16 16

A base de célculo utilizada para chegar a estes resultados foi a de Dutra, Dutra e Dutra
(2017). Esses autores ressaltam a importancia das organizac¢Ges terem ciéncia dos seus indices
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pois é necessario que 0s gestores entendam a necessidade de ter pessoas ao longo dos anos em
seu negocio, devendo preocupar-se em reté-las o maior periodo de tempo possivel.

Diante do cenario de incertezas que a empresa vem passando desde 2020 devido a pandemia
causada pela Covid-19, observamos que o percentual de rotatividade de pessoas diminuiu em
24,1%. Tal fato ocorreu em razédo da preocupacdo dos gestores em manter seus colaboradores em
um momento t&o critico, porém o indice calculado em 2020 n&o deixa de ser um percentual elevado.
Devemos destacar que na cidade do Recife, local onde a empresa estéa sediada, 0os negdcios que
oferecem servigos voltados ao mercado fitness tiveram seus estabelecimentos fechados por conta
do Decreto n. 48.822/2020 (GOVERNO DO ESTADO DE PERNAMBUCO, 2020) durante o
periodo de 4 meses, agravando a situacao financeira da organizacao.

Mediante ao exposto, sugere-se que a empresa busque alternativas para minimizar ainda
mais esses indices, visto que, de acordo com Lucena (2017), as organiza¢Ges devem investir no
desenvolvimento e na atualizacdo dos seus colaboradores, buscar identificar e desenvolver
profissionais em potencial, pagar salarios adequados e competitivos como forma de tentar reter
seus profissionais e capacita-los para que tenham melhor desenvolvimento na organizagdo. A
autora também ressalta que “o controle ¢ a eliminagdo do turnover deveriam ser o objetivo e a
politica de qualquer empresa que reconhece ser a sua forca de trabalho, o fator dinamizador do
negocio e a causa do seu sucesso” (LUCENA, 2017, p. 177).

Além disso, ainda podem ser realizadas outras acGes, como aprimorar 0 pProcesso
seletivo, realizar feedbacks construtivos, ofertar beneficios ndo monetarios, oferecer uma maior
flexibilidade de horarios, fazer endormarketing (estratégia de marketing com o objetivo de
melhorar a imagem da empresa com os colaboradores) e realizar pesquisa de clima, sdo
exemplos de algumas praticas com baixo ou nenhum custo. Todas essas acOes, se
implementadas, poderiam ter minimizado os fatores que desencadearam nos indices de turnover
na empresa, conforme apresentado no topico subsequente.

4.2 PERFIL DOS PARTIPANTES DA PESQUISA E ARELACAO COM O TURNOVER

Antes de sistematizar os fatores que causaram ou podem aumentar o turnover na
empresa, € importante conhecer o perfil dos participantes que socializaram tais resultados.
Nesse sentido, vejamos suas caracteristicas quanto ao género, a faixa etaria, a escolaridade, ao
tipo de vinculo com a empresa e ao tempo de atuacgéo:

Gréfico 01 — Género dos Colaboradores Atuais Gréfico 02 — Género dos Ex-Colaboradores

@® Feminino @® Feminino

@ Wasculino @ Masculino

Fonte: Dados da Pesquisa (2021) Fonte: Dados da Pesquisa (2021)
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No que se refere ao género, constatou-se que a empresa busca manter um quadro
equilibrado de colaboradores. Por sua vez, o namero de mulheres (46,2%) no quadro atual é
menor do que o quantitativo de homens. Por sua vez, quando analisamos o perfil dos ex-
colaboradores, percebe-se na amostra analisada que houve mais rescisdes contratuais de
mulheres (57,1%). Dessa forma, é valido destacar que questdes como preconceito de género
pode ser um dos fatores do aumento de turnover nesta organizagéo, principalmente no mercado
fitness no qual o género masculino é predominante.

Em relacdo a faixa etaria dos participantes da pesquisa, destacamos que a empresa atua
majoritariamente com colaboradores jovens, como pode ser visualizado nos Gréaficos 03 e 04:

Gréfico 03 — Faixa Etaria dos Colaboradores Atuais Gréafico 04 — Faixa Etaria dos Ex-Colaboradores

® Abzixo de 20 anos
@® De 21a25anos
De 26 a 30 anos
® De 31a35an0s
@ De 36 a 40 anos
@ A partir de 41 anos

@ Abaixo de 20 anos
A @ De21a25anos
De 26 a 30 anos
@® De31a35anos

@ De 36 a 40 anos
@ A partir de 41 anos

Fonte: Dados da Pesquisa (2021) Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

A partir dos dados disponiveis no Grafico 03, destacamos que atualmente predomina na
empresa colaboradores com até 30 anos de idade (84,7%). Esse resultado é similar aos anos
anteriores (2019 e 2020), visto que nenhum dos ex-colaboradores gque participaram da pesquisa
tinha acima de 36 anos.

Quanto a escolaridade dos sujeitos da pesquisa, encontramos os resultados detalhados
nos Graficos 05 e 06:

Gréfico 05 — Escolaridade dos Colaboradores Atuais Gréfico 06 — Escolaridade dos Ex-Colaboradores

@ Ateé o Ensino Médio

@ Ensino Superior Incompleto
Ensino Superior Completo

@ Pos-graduacio Incompleta

@ Fos-graduacdo Completa

@ Até o Ensino Médio
@ Ensino Superior Incompleto

Ensino Superior Completo
® Pos-graduacéo Incompleta
@ Pos-graduacdo Completa

42 9%

Fonte: Dados da Pesquisa (2021) Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

Sobre o aspecto da escolaridade notamos uma diferenca entre o quadro atual da
organizacdo e o de ex-colaboradores. Até a data desta pesquisa, a empresa possuia um
percentual de 53,8% de colaboradores com o Ensino Superior incompleto. Ja no caso dos ex-
colaboradores, o maior percentual encontrado foi de 42,9% referente a pessoas que possuem
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escolaridade até o Ensino Médio. De acordo com os Gréaficos 05 e 06, constatamos que 0 corpo
de colaboradores atual possui um percentual maior de individuos que vem buscando a formagéo
superior, 0 que mostra a preocupacdo da empresa em buscar profissionais com maior
capacitacdo para melhorar a prestacdo dos servigcos para seus clientes, além de atender as
exigéncias do Conselho Regional de Educacéo Fisica de Pernambuco (CREF/PE).

No que se refere ao vinculo com a empresa, a pesquisa revelou os resultados
apresentados nos Graficos 07 e 08:

Gréfico 07 — Tipo de Vinculo dos Colaboradores Atuais Gréfico 08 — Tipo de Vinculo dos Ex-Colaboradores

@ Estagiario @ Estagiario
@ Funcicnaric com carteira assinada @ Funcionario com carteira assinada
Fonte: Dados da Pesquisa (2021) Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

Ao analisarmos o Gréafico 07 chama atencdo o quantitativo de estagiarios atuando na
empresa (quase 40% do total de colaboradores). Por sua vez, quando olhamos os dados do
Grafico 08, verificamos que nos ultimos dois anos (2019 e 2020) foram deligados mais
funcionarios com carteira assinada do que estagiarios.

Esse dado é preocupante visto que os contratos dos estagiarios sdo de curto prazo e quando
estes ndo se adaptam com o trabalho ou com a empresa, € até esperada que haja alguma rotatividade.
Todavia, estd acontecendo o0 oposto e a empresa precisa refletir sobre suas politicas de recursos
humanos, desde a provisdo de pessoal. Segundo Vasconcelos, Estender e Barbosa (2015), fatores
como recrutamento e selecdo mal planejados podem influenciar no turnover das empresas.

Quanto ao tempo de atuacdo dos sujeitos da pesquisa na empresa, obtivemos os
seguintes resultados:

Gréfico 09 — Tempo de Atuacdo dos Colaboradores naEmpresa ~ Grafico 10 — Tempo de Atuagéo dos Ex-Colaboradores na Empresa

@ WMenos de 01 ano
@ De 01202 anos

De 02 2 03 anos
® De 03204 anos

® Wenos de 01 ano
@ De 01202 anos

De 02 a2 03 anos
® De 03 a3 04 anos

Fonte: Dados da Pesquisa (2021) Fonte: Dados da Pesquisa (2021)
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Conforme os dados apresentados no Grafico 09, nota-se que atualmente a empresa
possui majoritariamente colaboradores com mais de um ano de atuagdo (69,2%). Logo,
constatamos que a empresa consegue manter seus colaboradores por no minimo 12 meses. Em
contrapartida, o Gréafico 10 revelou que o indice de rescisdes foi maior nas pessoas com menos
de 01 ano de atuacdo, levando-nos a inferir que o perfil de turnover referente ao ano de 2021
sera diferente do que foi identificado nos anos de 2019 e 2020.

Outra informacdo que constatamos na resposta dos ex-colaboradores foi que 71,4%
foram desligados nos anos de 2019 e 2020 por decisdo da empresa. Dessa forma, infere-se que
a organizacao pode estar cometendo falhas em algum dos seus processos, podendo ser no
recrutamento e/ou na selecdo de pessoal, culminando na contratacdo de pessoas que nédo
possuiam perfil para o cargo ou identificacdo com a cultura da empresa.

De acordo com Arellano e César (2017), as empresas devem buscar conhecer,
detalhadamente, as caracteristicas que buscam nos candidatos. Por esse motivo, é importante
levantar o perfil profissiogréfico com a area solicitante, pois quanto mais informagdes tiver
sobre o cargo, maior serd a chance de encontrar o profissional com o perfil adequado. Outro
ponto destacado por Lacombe (2020) é que as empresas devem pensar na adaptagcdo de um novo
empregado, ou seja, estruturar programas que acelerem a socializacdo do colaborador na
empresa, pois esta acdo tende a reduzir a rotatividade.

4.3 FATORES QUE DESENCADEIAM NO AUMENTO DE TURNOVER NA
EMPRESA

ApOs apresentadas as caracteristicas dos participantes da pesquisa, passamos aos
resultados diretamente relacionados aos fatores que desencadeiam no aumento de turnover na
empresa. Para facilitar a compreenséo das respostas, inicialmente destacamos na Tabela 01 os
resultados apresentados pelos colaboradores atuais:

Tabela 01 — Fatores que contribuem para a permanéncia dos colaboradores na empresa

ITENS AVALIADOS < Nenhuma contribuigdo Muita contribuigéo=
0 1 2 3 4 5
1 Relacionamento com os colegas de trabalho 0,0 00 0,0 7,7 154 76,9
2 Relacionamento com os superiores 00 00 00 7,7 154 76,9
3 Salério 00 7,7 154 154 231 385
4 Condigdes de trabalho (climatizagdo) 77 00 00 231 7,7 615
5 Beneficios (assisténcia médica) 385 77 77 154 00 308
6 Beneficios (assisténcia odontoldgica) 615 00 77 7,7 00 231
7 Beneficios (vale alimentagdo e/ou refei¢éo) 538 7,7 17 7,7 00 231
8 Beneficios (auxilio educacéo) 538 00 7,7 7,7 00 30,8
9 Treinamento e Desenvolvimento 7 177 77 231 231 308
10 Oportunidade de crescimento na empresa 154 00 00 231 77 538
11 Plano de carreira estruturado 308 00 77 231 00 385
12 Reconhecimento 00 00 231 7,7 0,0 692
13 Horarios flexiveis 00 00 154 77 7,7 69,2

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)
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Ao analisarmos a Tabela 01 destacamos como itens bem avaliados, ou seja, com nota 5,
0s seguintes fatores: bom relacionamento com os colegas de trabalho e com seus superiores;
condicOes de trabalho; oportunidade de crescimento na empresa; reconhecimento; e horarios
flexiveis. Podemos inferir que esses fatores contribuem para a permanéncia das pessoas na
empresa.

De acordo com Santos e Estender (2016), colaboradores motivados aumentam a
produtividade e isso diminui o turnover nas organizacdes. Outro ponto ressaltado pelos autores
é que ter um bom relacionamento interpessoal nas empresas contribui para os funcionarios
buscarem mais aperfeicoamento profissional, gerando um melhor desempenho da equipe e
ajudando a reter os colaboradores.

Ainda considerando os dados coletados na Tabela 01, ressaltamos que ao pedirmos aos
colaboradores atuais para classificar na questdo aberta, em ordem de prioridade, os trés
principais fatores que contribuiam para que eles continuassem na empresa, onze dos treze
participantes destacaram que o reconhecimento é um fator primordial, ou seja, a maioria dos
colaboradores (84,6%) apresentou a mesma opiniao.

Sobre o fator do reconhecimento, Dutra, Dutra, Dutra (2017), alertam que as empresas
possuem grande responsabilidade em incentivar as pessoas a assumirem o protagonismo de sua
carreira. Logo, é funcdo da empresa estimular o desenvolvimento de seus colaboradores, visto
que, reconhecer o trabalho de uma equipe constitui um fator que pode diminuir o turnover.

Além disso, a empresa pode buscar identificar as necessidades de seus colaboradores e
alinha-las aos objetivos organizacionais por meio de estratégias de feedbacks construtivos,
ressaltando a importancia de cada individuo na organizacdo e o0 quanto contribuem com a
construcdo do negocio. Tais reflexdes encontram fundamento em Sato e Pona (2013) quando
esses autores afirmam que um bom ambiente de trabalho e o estilo de liderangca democratico
também podem minimizar o turnover.

Por outro lado, € pertinente ressaltar na Tabela 01, os fatores que receberam nota O,
como possiveis causas que podem gerar turnover dos colaboradores atuais. Nesse sentido, é
imprescindivel que a empresa reveja principalmente o fator dos beneficios ofertados
(assisténcia odontoldgica, vale alimentacdo e/ou refeicdo e auxilio educacdo), ja que a maioria
dos participantes apontou esses fatores como itens que nao contribuem para a sua permanéncia,
possivelmente, porque tais beneficios ndo existem ou sdo inadequados.

Sobre esse aspecto, Lacombe (2020) afirma que os beneficios podem ser utilizados como
um atrativo no momento da contratacdo de um novo funcionario e ajuda a reter os profissionais.
Dessa forma, sugere-se que a empresa tenha mais atencao as opcoes de beneficios disponiveis no
mercado e busque escutar as necessidades dos seus colaboradores para melhor atendé-los, de
forma que tanto a empresa como as pessoas saiam ganhando. Assim, 0 investimento nesses
beneficios pode vir a constituir um fator que diminua a rotatividade na empresa.

Além dos itens supracitados, os fatores com nota 1 a 3 servem de alerta para a
organizacdo. Ao analisarmos a Tabela 01 também constatamos outros fatores que tém pouca ou
razoavel contribuicdo para a permanéncia dos colaboradores na empresa, a saber: salario;
assisténcia médica; desenvolvimento e treinamento; e plano de carreira estruturado.

Apesar de alguns colaboradores (cerca de 30% a 38%) ter atribuido uma boa nota a esses
fatores, a empresa precisa ficar atenta a eles pois podem tornar-se um fator que, em outro
momento, seja crucial para saida de um colaborador caso este receba uma proposta de emprego
com um sal&rio mais atrativo, por exemplo, e isso vir a causar um desligamento voluntario. De
acordo com Santos e Estender (2016, p. 86), a “incessante rotatividade de recursos humanos
pode sair mais caro que uma melhoria na politica salarial”. Sendo assim, ¢ importante que a
empresa avalie a necessidade de estudar a possibilidade de uma reestruturacédo salarial.
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Outro fator que merece destaque, dentre os dados da Tabela 01, é “Treinamento e
Desenvolvimento” de pessoal, pois agdes de T&D também podem causar turnover na empresa.
Para além da preocupacédo com a rotatividade, as organizacdes devem usar ferramentas de T&D
como estratégias continuas, pois além de capacitar seus funcionérios e melhorar a qualidade do
servigos prestados, também constitui um aspecto motivacional. Para Madruga (2018), os
gestores de Recursos Humanos devem realizar o diagnostico correto das necessidade de T&D
na organizacgdo para que as pessoas possam trilhar o desenvolvimento mais adequado em cada
setor. Isso pode ser feito por meio de pesquisas para identificar as demandas profissionais
relacionadas aos cargos a fim de tracar um planejamento adequado de a¢bes de T&D.

Por sua vez, estamos conscientes de que todas essas a¢Oes, muitas vezes, requerem
algum investimento, sendo mais dificil de serem implementadas em contextos de pandemia e
em organizagdes de pequeno porte, que foi o caso da empresa objeto deste estudo. Nesse
contexto, inferimos que este seja um dos motivos para que a empresa analisada ndo possua um
plano de carreira estruturado, o que foi apontado nos dados da pesquisa. Sobre este aspecto, a
empresa poderia implementar, de forma participativa, gradual e transparente, um plano de
carreira simples tendo como base empresas com caracteristicas similares que atuam no mesmo
segmento.

ApO6s apresentarmos o0s dados socializados pelos colaboradores da organizacao,
destacamos na Tabela 02 os resultados oriundos da pesquisa com os ex-colaboradores, 0s quais
apontaram os seguintes fatores que influenciaram os seus desligamentos:

Tabela 02 — Fatores que influenciaram o desligamento dos ex-colaboradores

ITENS AVALIADOS < Nenhuma influéncia Muitaim‘luéncia=
0 1 2 3 4 5
1 Relacionamento com os colegas de trabalho 28,6 143 143 0,0 143 28,6
2 Relacionamento com os superiores 00 00 429 00 143 429
3 Tratamento diferenciado entre colaboradores 143 143 571 143 00 00
4 Metas inatingiveis 57,1 0,0 143 286 00 0,0
5 Salario 143 00 143 286 286 143
6 Horérios de trabalho 429 286 00 143 0,0 143
7 Beneficios (assisténcia médica) 571 00 286 00 00 143
8 Beneficios (assisténcia odontolégica) 857 00 00 00 00 143
9 Beneficios (vale alimentacdo e/ou refeicao) 571 143 143 00 00 143
10 Beneficios (auxilio educacéo) 857 00 00 00 00 143
11 Falta de capacitacdo (treinamentos) 143 143 429 143 00 143
12 Falta de oportunidade de crescimento na empresa 429 00 286 143 0,0 143
13 Falta de reconhecimento 143 00 00 571 00 286
14 Receio de ser demitido 857 143 00 00 00 0,0
15 Convite de outras empresas 429 00 00 143 429 0,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

A vista dos fatores apresentados na Tabela 02, identificamos que o relacionamento com
0s superiores foi o item que recebeu maior percentual no que se refere a fatores que tiverem
muita influéncia no desligamento dos ex-colaboradores. Acerca do exposto, Sato e Pona (2013)
afirmam que a comunicagédo pouco profissional contribui para o desgaste das relagdes humanas,
principalmente entre superiores e equipe. Por essa razao, é imprescindivel que a empresa reflita
sobre a relacdo entre lideres e liderados visto que, quando solicitamos na questdo aberta que 0s
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participantes mencionassem o0s trés principais fatores que contribuiram com a sua saida, o
relacionamento com os superiores também foi apontado pelos sujeitos da pesquisa.

Considerando que o mau relacionamento com o0s superiores ¢ uma fator que pode
contribuir com a demisséo de forma voluntaria pelos colaboradores (BAGATOLLI; MULLER,
2016), sugerimos que a empresa realize uma pesquisa de clima organizacional a fim de buscar
estratégias de comunicacdo e T&D que possam melhorar esse relacionamento entre lideres e
liderados.

Além disso, outro fator que constitui um sinal de alerta é a questdo salarial. Ao
somarmos 0s percentuais da Tabela 02 dos colaboradores que atribuiram notas 3, 4 ou 5 ao
salario como um fator que contribuiu para o seu desligamento, chegamos a um total de 71,5%.
Além disso, na questao aberta na qual foi solicitado que os participantes apontassem trés fatores
definitivos da sua demissdo, o saléario foi apontado por 66,6% dos respondentes. Tal ponto
reforca ainda mais que a empresa deve estar atenta a satisfacdo de seus funcionarios em relacao
a politica salarial, conforme alertado por Lucena (2017).

Ainda sobre os fatores que influenciaram o desligamento dos ex-colaboradores, 42,9%
afirmaram que receberam convites de outras empresas. Em relacdo a este aspecto, sugere-se
gue a empresa realize entrevistas de desligamento, bem como fique atenta as oportunidades
ofertadas por seus concorrentes. Nesse contexto, Lacombe (2020) alerta que a empresa precisa
ter ferramentas que minimizem a transferéncia de conhecimentos para a concorréncia,
principalmente, nos casos de desligamento.

Outro item que se destacou na Tabela 02 foi a falta de reconhecimento apontada pelos
ex-colaboradores, visto que 85,7% deles atribuiram nota 3 ou 5 a este fator como circunstancia
que teve influéncia na sua saida da organizacdo. Em contrapartida, esse item foi colocado como
um fator de muita contribuigéo para que os colaboradores atuais (Tabela 01) permane¢cam na
empresa, uma vez que 69,2% dos participantes destacaram esse aspecto. Tal discrepancia entre
o0s dados leva-nos a inferir que os colaboradores atuais ficaram com medo de avaliar este item,
diferentemente dos ex-colaboradores que, por ndo estarem mais vinculados a empresa,
responderam o questionario sem receio.

Diante disso, sugere-se que a empresa tome medidas para melhorar o reconhecimento
dos colaboradores, parabenizando-os pelas conquistas realizadas, oferecendo bonificagdes
monetarias e criando uma cultura de feedbacks positivos. Esses sao alguns exemplos de posturas
e praticas que podem ser adotadas.

Por fim, é pertinente acrescentar que os beneficios ndo foram assinalados pela maioria
dos ex-colaboradores como fatores que influenciaram nos seus desligamentos. Para eles,
aspectos simbdlicos (relacionamento com o0s superiores e o reconhecimento) foram mais
importantes do que fatores materiais. Essa constatacdo é corroborada na pesquisa realizada por
Vasconcelos, Estender e Barbosa (2015) ao afirmarem que a valorizagéo e o reconhecimento
das pessoas constituem fatores motivacionais que podem diminuir o turnover.

Depois de apresentarmos os resultados oriundos das avaliagdes dos itens que contribuem
com a permanéncia do atual quadro de colaboradores ou influenciaram na saida dos ex-
colaboradores da empresa, destacamos no Quadro 01 as sugestdes dos sujeitos da pesquisa para
diminuir o turnover:

Quadro 01 — Sugestbes dos participantes para diminuir o turnover na empresa

Alguns exemplos de respostas sobre o que a empresa poderia fazer (ou ter feito) para
que os colaboradores continuem (ou continuassem) na organizacao

- “Melhor remuneragdo proporcional ao volume de trabalho entregue”.

Qtd. | Categorias

5 Salario

- “Ajuda no valor do salario”
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- “Ter melhores beneficios para os profissionais, maior preocupagdo em relagdo as
4 | Beneficios |insalubridades do trabalho”.

- “Disponibilizar auxilios para os funcionarios”.
e M 1 2
- “Reconhecimento, oportunidade de crescer e suporte”.

Lideranca
(estilo, - “Criar uma jornada com o colaborador, assim como o desenvolvimento de uma cultura de
4 | reconhecim | feedbacks para que a pessoa possa saber suas maiores qualidades e pontos a melhorar”.
nt N 1x . . .
ento, - “Néo ter colocado um ser incapaz de gerir a empresa no cargo de maior poder e
feedbacks)

consequentemente, ndo se aproveitasse de situagdes atuais (pandemia)”.
- "Ter tido uma conversa sincera comigo com certa antecedéncia para informar que estava
passando por dificuldades financeiras e que possivelmente eu ndo poderia mais continuar.

Comuni-
2 cagio Ao invés de pegar a pessoa surpresa, avisando que era 0 meu Gltimo dia de trabalho".
- “Conversado com clareza, talvez”.
lim ~ . . .
c .a - “Manutengdo do clima organizacional”.
2 | Organiza-
cional - “Que a empresa tivesse um direcionamento mais corporativo € menos "solto"”.
- “Uma melhor estrutura, referente as ferramentas de trabalho e equipamentos para
2 outros desenvolver as atividades de treino”.

- “Nada a declarar”.
Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

As respostas do Quadro 01 foram organizadas a partir dos ndcleos de sentido das
sugestdes apresentadas pelos sujeitos da pesquisa, levando-nos as categorias tematicas. Nesse
sentido, constatou-se que as sugestdes de melhorias para a empresa mais citadas pelos
participantes foram “salario”, “beneficios” e “lideranga”. Conforme apontado por Vasconcelos,
Estender e Barbosa (2015), aspectos como remuneracao inadequada e beneficios insuficientes
contribuem com o aumento de turnover. Além disso Felix, Feitosa, Santos e Santos (2016)
reforgam que a falta de reconhecimento pode afastar o colaborador em potencial. Dessa forma,
as sugestdes dos participantes corroboram com pontos expostos nas Tabelas 01 e 02 acerca de
fatores que a organizacgdo deve ficar alerta.

Além disso, outras sugestBes também apareceram nas respostas, a exemplo de
comunicacéo e clima organizacional. De acordo com Sato e Pona (2013), uma comunicagéo
falha entre colaboradores contribui para o desgaste das relagdes pessoais e interpessoais.
Portanto, a empresa deve pensar em meios para minimizar os gargalos existentes na
comunicagdo que também esté relacionada a lideranca.

Ja& sobre o clima organizacional, Dutra, Dutra e Dutra (2017) afirmam que ele é um
elemento essencial e que deve ser usado como um indicador de ajustes continuos na relagéo dos
colaboradores com a organizagdo. Sendo assim, sugere-se que a empresa mantenha um bom
clima organizacional promovendo eventos de confraternizacdo, reuniGes periddicas,
flexibilizacdo de horarios, entre outras acdes para melhorar o ambiente e as relagdes de trabalho.

Outras sugestdes também foram apresentadas, dentre elas ressaltamos uma melhor
infraestrutura (ferramentas e equipamentos). E importante que a empresa também se preocupe
com as condicdes de trabalho, visto que um ambiente defasado pode impactar na produgéo e na
qualidade dos servicos prestados, dificultando o alcance dos objetivos organizacionais e
desestimulando os colaboradores.

De forma geral, a partir da analise e sistematizacdo dos resultados, foram identificados
fatores que podem influenciar, positiva ou negativamente, no aumento de turnover na empresa
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analisada, ao mesmo tempo em que existem varias possibilidades de melhorias organizacionais
apontadas, inclusive, pelos proprios sujeitos da pesquisa.

JIL

5 CONSIDERACOES FINAIS

Diante do aumento do mercado fitness no Brasil e buscando entender as causas de
rotatividade de pessoal nesse setor, esta pesquisa buscou analisar os fatores que influenciam,
positiva ou negativamente, na rotatividade de colaboradores em uma empresa que atua no setor
de CrossFit em Recife-PE.

Em relacdo aos resultados da pesquisa, no que se refere aos indices de turnover da
empresa, verificou-se que nos anos de 2019 e 2020 a organizacdo apresentou uma taxa de
rotatividade de 64,7% e 40,6%, respectivamente. Dessa forma, conclui-se que a empresa
apresentou altos indices de turnover nos Gltimos dois anos. Ao observarmos esses resultados, a
empresa poderia ter realizado estratégias de gestdo de pessoas que minimizariam o turnover,
como: aprimorar 0 processo seletivo; realizar pesquisas de clima organizacional; reestruturar a
politica salarial e de beneficios; realizar um planejamento de treinamento e desenvolvimento;
criar uma cultura de feedbacks; e trabalhar o endormarketing da organizacao.

No que se refere ao perfil dos participantes da pesquisa, observou-se que a empresa
busca manter um quadro equilibrado entre os géneros e atinge um publico predominantemente
jovem, visto que a maioria dos sujeitos tem até os 30 anos de idade. No que tange a escolaridade,
observou-se que a organizacdo vem buscando colaboradores mais capacitados, ja que o indice
de profissionais com Ensino Superior incompleto vem aumentando. Sobre a forma de vinculo
de entrada na empresa, notamos que o quantitativo de estagiarios é de 38,4% e, mesmo com um
namero alto de estagiarios na organizacao, o indice de turnover é maior nos funcionarios de
carteira assinada. Outro ponto observado foi que, até a coleta de dados, a empresa possuia
69,2% de colaboradores com mais de um ano de vinculo, mas no quadro de ex-colaboradores
esse dado foi diferente, mostrando que 71,4% dos desligamentos ocorreram com pessoas com
menos de um ano de atuacdo. Face ao exposto, conclui-se que no contexto da pandemia, houve
uma tentativa para evitar desligamentos e, a0 mesmo tempo, os colaboradores ficaram com
receio de pedir demisséo e ficarem desempregados em um momento critico da economia.

Quanto aos fatores negativos, 0s quais desencadearam ou podem influenciar no aumento de
turnover na empresa analisada, constataram como principais causadores de rotatividade:
relacionamento com os superiores; politica salarial; e beneficios. Além desses, fatores como
reconhecimento, treinamento e desenvolvimento, plano de carreira, comunicacdo e clima
organizacional servem de alerta para a organizacdo, visto que podem contribuir para futuros
desligamentos. Sobre os aspectos avaliados positivamente pelos participantes da pesquisa, devemos
destacar os seguintes itens: bom relacionamento com os colegas; condi¢des de trabalho; e horarios
flexiveis. Tais fatores estdo contribuindo de forma positiva para a permanéncia dos atuais
colaboradores na organizacéo.

Como indicacdo de futuras pesquisas, sugere-se realizar estudos com outras empresas
de CrossFit na Regido Metropolitana do Recife, bem como investigar o tema em outras regides
para identificar outros fatores que também possam influenciar no turnover deste segmento.
Também e recomendado realizar estudos dando voz aos gestores da organizacao, a fim de que
possam refletir sobre os fatores que eles acreditam desencadear a rotatividade de pessoal no
mercado fitness.

Por fim, ressalta-se a importéncia de investir em Treinamento e Desenvolvimento
(T&D), uma vez que tais a¢Bes potencializam as competéncias profissionais e ainda podem
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estimular a motivacdo, a criatividade e a inovagdo nas empresas. Além disso, 0s gestores que
realizam T&D mostram preocupagdo com seus colaboradores, o que contribui com o
sentimento de pertencimento e 0 engajamento das equipes. Nesse contexto, é essencial que o
6rgdo de Gestdo de Pessoas realize um planejamento de T&D, pois tanto aumenta a satisfacéo
com o trabalho e pode diminuir o turnover, como melhora a produtividade e a qualidade dos
servigos prestados pela empresa.
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