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RESUMO

Com a globalizacdo e as evidentes mudancas no mercado, cada vez mais surgem
temas que abordam a garantia do sucesso empresarial. As organizacGes tém buscado
profissionais qualificados e que estejam em constante reciclagem de conhecimento para
agregar em seu crescimento em um mercado tdo competitivo.

A rotatividade de funcionérios nas empresas tem crescido diariamente devido a
varios fatores, sejam eles externos ou internos, que levam esse indice se tornar excessivo,
gerando aumento de custos e a perda na qualidade do servigo prestado.

Com isso o presente trabalho tem por objetivo identificar, analisar e responder quais
séo as causas que levam a rotatividade de motoristas em uma transportadora de carga.

Para analisar e se obter uma conclusdo a este tema, foram realizadas pesquisas
bibliogréaficas sobre a gestdo de pessoas e um estudo em uma transportadora rodoviaria de
cargas, realizando levantamento de dados e pesquisas juntos aos funcionarios, que nos

possibilitou esclarecer a importancia de gerenciar o indice da rotatividade na mesma.

Palavras-Chaves: Gestdo de Pessoas; Rotatividade de motoristas; indice de Turnover.
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INTRODUCAO

Em toda organizacgdo é necessaria a participacdo de pessoas para que 0s objetivos
sejam alcangados, e cada vez mais as empresas tém buscado pessoas que estejam engajadas
a contribuirem para o crescimento e evolucao de seus projetos, porém pesquisas revelam que
o0 percentual de colaboradores que ndo estdo satisfeito com sua profissdo estad crescendo a
cada dia.

Conforme pesquisa realizada na Randon 2013, 70% dos entrevistados revelaram que
tinham um sonho de ser caminhoneiro desde a infancia e 53% que iniciaram na profissdo
por influéncia familiar. O que mais os atrai na profissao é a oportunidade de conhecer lugares
(31%), a possibilidade de conhecer novas pessoas (19%) e o sentimento de liberdade (11%).

Devido a fatores de riscos como o alto indice de acidentes, roubos e assalto em
rodovias, além dos aspectos pessoais como a baixa qualidade de vida, gerando problemas de
salde, falta de lacos afetivos e a perda da liberdade, umas das principais caracteristicas da
profisséo, tem refletido na descontinuidade da mesma, passada de pai para filho.

A rotatividade de funcionarios tem se destacado cada vez mais no mercado, e quando
esse numero se torna excessivo, a busca pelo cumprimento das metas, fica inviavel, ja que o
tempo e valores gastos com treinamento e qualificacdes de funcionarios acabam gerando um
efeito de prejuizo na empresa, além de custos elevados na contratacdo e demisséo e a perda
na qualidade do servico, prejudicando o desempenho com os clientes.

“A porcentagem da forca de trabalho que deixa o emprego em
um dado Periodo é chamada de taxa de rotatividade. Quando
essa taxa se torna excessiva, a for¢a de trabalho da organizagéo
pode se tornar inexperiente e destreinada, resultando em
ineficiéncia e dificuldades na consecucdo dos objetivos
organizacionais” (SPECTOR, 2010, p.396)

Chiavenato nos mostra como mensurar o nivel de desligamento em uma organizagéo:
“A formula mais utilizada ¢ o nimero de pessoas que se
desligaram durante um determinado periodo de tempo (um
més ou um ano) em relagdo ao nimero meédio de funcionarios
existentes (CHIAVENATO 1999, p.70)”.



A necessidade de mensurar esses dados se torna indispensavel dentro de uma
empresa. Saber quais os efeitos externos e internos, que podem interferir nesses nimeros, é

de grande importancia para um gestor conseguir reduzi-los e melhorar seu desempenho.

“Dentre as variaveis internas estdo a politica salarial e de
beneficios que a organizacdo oferece, o estilo gerencial, as
oportunidades de crescimento interno, o desenho dos cargos, 0
relacionamento humanao, as condices fisicas e psicoldgicas de
trabalho. ” (CHIAVENATO, 1999, P.70)

Ainda conforme Chiavenato (1999, p.7), todo processo produtivo somente se realiza
com a participacdo conjunta de diversos parceiros, cada qual contribuindo com algum
recurso.

As organizacdes cada vez mais almejam sua permanéncia no mercado, e muitas vezes
para que esse objetivo seja alcancado é necessario gerenciar alguns pontos, e a participacdo
dos colaboradores é um dos fatores principais para que tais metas sejam alcangadas com
eficiéncia e sucesso.

Em um mundo corporativo com tantas mudancgas tecnoldgicas e fatores que
influenciam a permanéncia de empresas no mercado, sejam eles externos ou internos, as
organizagOes precisam estar preparadas para essas mudancas e garantir seu crescimento e
estabilidade, e para isso € necessarios profissionais qualificados e motivados que contribuem
com essa linha de pensamento, organizagdes que tém seus colaboradores mais préoximos,
entendem suas necessidades e fazem com que 0s mesmos sejam mais comprometidos com a
empresa.

Desta forma, tinhamos, quando o projeto de pesquisa foi elaborado, o seguinte

problema de pesquisa para ser respondido na monografia:

“Quais as causas que levam a rotatividade de motoristas em uma transportadora de
carga? .

Para ser respondido de forma adequada, as hipoOteses ao problema foram assim
estabelecidas:

e Empresas organizadas que conhecem e ouvem seus colaboradores fazem com que



estes sejam mais felizes e comprometidos;

e O alto indice de rotatividade pode causar impactos na produtividade, gerar altos
custos de recrutamento e selecdo, melhorar o aproveitamento do tempo, ganhar
qualidade na prestacao de servicos, e ganhar confiangca na empresa;

e Reduzindo esse indice a empresa estara mais forte e preparada para competir no

mercado, além de melhorar seu ambiente de trabalho.

JUSTIFICATIVA

Este tema tem chamado a atencdo de varias empresas de transportes que estdo
passando por dificuldades para reter esses profissionais, cada vez mais as empresas tém
buscado colaboradores comprometidos com seu trabalho.

Com o aumento do indice de 50 % ao ano da rotatividade de funcionarios na empresa
Transmaroni, é importante entender e avaliar as areas envolvidas, e saber quais sdos 0s

motivos pelos quais a empresa ndo consegue reverter esses dados.

OBJETIVOS
Nosso objetivo geral foi o de identificar qual o impacto desse percentual de
rotatividade dentro na empresa Transmaroni e para isso destacaram-se 0s seguintes objetivos

especificos:

Levantar dados de percentuais do indice de rotatividade na empresa pesquisada;

. Identificar quais as principais causas da rotatividade;

o Propor métodos de melhorias para a reducdo da rotatividade.

o Mostrar que valorizar e manter o foco nas pessoas pode trazer resultados positivos
tanto para a empresa como para a sociedade.

Acredita-se que para o funcionario ter um ambiente de trabalho satisfatorio, além de
requerer um clima adequado, se faz necessario o envolvimento e participacdo dos seus
lideres em suas rotinas, mostrando a importancia do seu papel dentro da organizacdo, tudo
isso resultara na qualidade de vida do funcionario dentro da empresa, melhorando sua

produtividade e mantendo sua motivacao, esse tema sera abordado o tema no capitulo 1.
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No capitulo 2, serd apresentado a descricdo e historia da empresa pesquisada
Transmaroni e de como nasceu e foi crescendo no decorrer dos anos. No capitulo seguinte,
foi constatado a dificuldade de manter o motorista na empresa, onde seu tempo de
permanéncia é curto e acaba influenciando nas novas contratacGes e se faz necessario repor
0 quanto antes o funcionario demitido, e com isso a probabilidade de recrutar motoristas ndo
adeptos ao mercado e a empresa, se torna grande, uma vez que a organizacao tera que dispor
de novos treinamentos, gastos com contragcOes e tempo, gerando desgastes e falta de
credibilidade da empresa junto ao cliente.

Para a realizacdo desse trabalho foi utilizada a pesquisa bibliogréafica, que constara
no capitulo 4, servindo como base para entender melhor sobre o tema de rotatividade, através
de livros de autores como Maximiano, Martins, Chiavenato, entre outros, que abordaram
sobre o tema de como gerenciar pessoas dentro de uma organizacdo, além de levantamentos
de dados, como entrevistas, questionario e informacdes que a empresa Transmaroni tinha
sobre o tema abordado.

Os assuntos acima seréo tratados no decorrer do trabalho, como gestdo de pessoas
que envolvem a rotatividade em uma organizacdo, a apresentacdo da empresa, junto aos
dados levantados e a construcdo do cenario de pesquisa, a metodologia e por Gltimo as

consideracdes finais e sugestdes de melhorias.
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CAPITULO | - REFERENCIAL TEORICO
1.1 RECURSOS HUMANOS

O RH tem a capacidade de desenvolver pessoas para diferentes areas e processos que
uma empresa necessite, sabendo identificar através da personalidade e habilidades, onde
encaixa-lo para desenvolver tais fungdes, contribuindo com o crescimento da empresa.

Chiavenato (1999, p.8), diz que existem industrias que cresceram e cujo crescimento
foi parcialmente bloqueado ou dificultado porque ndo puderam manter uma forca de trabalho
eficiente e entusiasmada, nesse papel é importante o envolvimento do RH, uma empresa com
essa area estruturada, traz mais confiabilidade para seus clientes e até mesmo para 0s
proprios funcionérios dentro da organizagao.

Segundo Chiavenato (1999, p.9), a funcdo do RH é um componente fundamental da
organizacdo de hoje, podemos dizer que € um elo entre o funcionario e a empresa, tendo a
funcdo de preparé-lo, através de treinamentos e avaliagdes de desempenho, para obter
eficiéncia em um processo na organizacdo, e a0 mesmo tempo assegurar ao funcionario um
ambiente de trabalho com toda seguranca e confiabilidade que ele precisa.

Ainda conforme Chiavenato (1999, p8), as organizacdes bem-sucedidas estdo
percebendo que somente podem crescer, prosperar e manter sua continuidade se forem
capazes de otimizar o retorno sobre os investimentos de todos os parceiros, principalmente
dos empregados, dessa forma o recursos humanos deve valorizar cada vez mais o funcionéario

dentro de uma organizacao e capacita-lo para novos desafios propostos dentro na empresa.

1.2 GESTAO DE PESSOAS

Com as mudancas constantes no mercado de trabalho e o avan¢o da tecnologia, gera
uma necessidade das empresas desenvolverem técnicas e projetos para garantir sua
existéncia, e para que a criacao e execuc¢do desses projetos tenham um resultado satisfatorio,
precisamos de pessoas que planejam e delegam funcdes, e pessoas que executem tais tarefas.

De acordo com Chiavenato (1999, p. 11), cada administrador desempenha quatro
fungbes administrativas que contribuem para o processo: planejar, organizar, dirigir e
controlar. O recurso humano esta ligado a todas essas fun¢des na administracéo, e tem o

papel principal de desenvolver uma relacdo entre o empregado e a empresa.
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E comum vermos clientes insatisfeitos com a forma que é atendido, e no somente
pelo produto que é adquirido, € necessario um foco maior na qualidade do servigo prestado,
e para tudo isso precisamos de pessoas qualificadas e motivadas.

“O trabalho do administrador estd em tomar decisoes,
estabelecer metas e passar aos seus funcionarios cada processo
para que as atividades de planejar, organizar, comandar,
coordenar e controlar estejam numa sequéncia logica.
(MAXIMIANO, 2004 p. 48)”.

Um gestor tem a fung&o de analisar cada pessoa e identificar os pontos fortes de cada
funcionario, adequando em uma funcéo especifica que se enquadre nesse perfil. Lidar com
pessoas e personalidades diferentes ndo € uma funcéo facil, mas quando identificado o perfil,
e alocado em uma fungdo certa, a probabilidade dessa pessoa se adequar no cargo e
desempenhar seu papel com eficiéncia é bem maior, do que ndo fazer esse recrutamento

antes, possibilitando assim um sucesso garantido na organizacao.
1.3 PROCESSOS DE GESTAO
Alguns autores focam que a gestao de pessoas € dividida por subsistemas e processos,

onde cada topico se faz necessario um estudo e dedicagdo para implementar dentro de cada

organizacdo. Chiavenato divide esses processos em seis passos:

Gestaode
Pessoas
]
[ 1
Agregar Aplicar Recompensa Desenvolver Manter Monitorar
pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas

*Recrutamento *Desenhos de

. *Remunerac¢do *Treinamento *Disciplina *Banco de
selecdo carggs = *Beneficios e *Mudancas *Seguranca e Dados
*Avaliagdo de servicos *Comunicaces Qualidade de
desempenho vida

Figura 01: Os seis processos de gestdo de pessoas — Fonte: Chiavenato (1999, p.12)
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1.4 ROTATIVIDADE

A rotatividade de pessoas se mede ao resultado de saidas de funcionérios e a entrada
de outros para substituir, porém quando esse indice se torna incontrolavel, ou seja, mais
saidas de pessoas do que entradas, as organizacdes acabam sofrendo gastos desnecessarios
entre outros fatores que poderiam ser evitados.

Segundo Chiavenato (1999, p. 70) existem dois tipos de desligamento, um por
iniciativa do funcionario, que ocorre quando um funcionério decide por motivos pessoais ou
profissionais, encerrar a relacdo de trabalho com o empregador, e 0 segundo é o desligamento
por iniciativa da organizacdo, que ocorre quando a organizacdo decide desligar o
funcionario, seja para substitui-lo, seja para corrigir problemas na sele¢do inadequada, seja
para reduzir na sua forca de trabalho.

A geracdo de custos como de admissdo, demissao e treinamentos de funcionarios,
acaba comprometendo o desempenho dos colaboradores e de um projeto de uma
organizagdo, uma vez que diversos funcionarios passam por aquele setor sem dar
continuidade no processo.

Para reduzir esse indice, é necessario identificar quais as principais causas que levam
esse indice a ser alto e constante, e isso é possivel através de levantamentos de dados, em
uma pesquisa, por exemplo, onde se destaca alguns fatores que podem gerar essa rotatividade
e € medido em um determinado periodo, dessa forma os principais topicos serdo destacados

e poderdo ser analisados e solucionados ao ponto de diminuir esse indice.

Chiavenato (2002, p. 184) cita como fendmeno externo “a situagdo de oferta e
procura de recursos humanos no mercado, a conjuntura econémica, as oportunidades de

empregos no mercado de trabalho etc”.

J& os fendmenos internos, conforme Chiavenato (2002, p. 184), sdo:

o A politica salarial da organizacao;

o A politica de beneficios da organizacéo;

o O tipo de supervisdo exercido sobre o pessoal;

o As oportunidades de crescimento profissional oferecidas pela organizacdo;

o O tipo de relacionamento humano dentro da organizagéo;
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o O moral do pessoal da organizacéo;

o A cultura organizacional da organizagéo;

o A politica de recrutamento e sele¢éo de recursos humanos;

o Os critérios e programas de treinamento de recursos humanos;
o A politica disciplinar da organizacao;

o Os critérios de avaliacdo de desempenho; e

o O grau de flexibilidade das politicas da organizagéo

1.5 TURNOVER
Turnover é um termo em inglés que reflete a taxa média entre entrada e saida de
funcionarios, ou seja, nada mais é que a rotatividade de pessoas dentro de uma organizacao,
e quando controlada, ocorrendo em volume pequeno, ndo gera grandes impactos na empresa.
Conforme pesquisa realizada em um artigo no site Eadbox, em geral empresas que
possuem uma taxa de Turnover maior do que 5% podem ter diversos problemas em relagao

as suas concorrentes, tais como:

o Mais gastos e desperdicios: com novas contratacdes, novos treinamentos,
rescisdes, entre outros gastos desnecessarios, onde a empresa que tenha um
indice de Turnover baixo ndo precisa se preocupar;

o Perda de capital intelectual: pessoas que ja possuem treinamentos e uma vasta
experiéncia, que saem da sua empresa, possivelmente serdo admitidas por outras

empresas concorrentes.

Ainda conforme pesquisa realizada no artigo Eadbox, a fim de diagnosticar os fatores
que influenciam na alta taxa do Turnover, 0s gestores devem pesquisar e entender as causas
dessa rotatividade, como ficha de desligamento contendo 0 motivo que 0 mesmo esta se

desligando, entrevista pessoal, entre outros.
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1.6 MOTIVACAO

Segundo Maximiano (2004, p.275), a motivacgdo € a energia ou forca que movimenta
0 comportamento humano.

Na administracdo uma pessoa motivada significa alguém que demonstra alto grau de
disposicdo para realizar vérias fungdes de qualquer natureza.

Parte da motivacdo de uma pessoa vem do fato de ela saber que é importante para
organizacdo, existem muitos fatores que influenciam sobre a motivagdo humana, o trabalho
em grupo, o reconhecimento, a integracdo ao grupo, a seguranca e autorrealizacdo, estes

agem como fatores gradativos e atingidos pelo ser humano.

“Motivo, motivacdo, mover, movimentar e motor, sdo todas as
palavras modernas que tém a mesma origem e estao associadas
a mesma ideia: a palavra latina motivus, que significa aquilo
que movimenta que faz andar. O estudo da motivacao é um dos
temas centrais do enfoque comportamental, porque €
necessario compreender 0s mecanismos que movimentam as
pessoas, para 0s comportamentos de alto desempenho,
indiferenca ou improdutividade a favor ou contra os interesses
da organizacdo e da administracdo.” (MAXIMIANO, 2004, p.
274).

1.7 TEORIA DA HIERARQUIA DAS NECESSIDADES.

Vaérios autores trabalham com a ideia que a motivacdo esta relacionada com a
necessidade das pessoas, ou seja, 0 que ela necessita no momento, seja uma necessidade
bésica ou adquirida, onde gera uma intensa motivacao para que a necessidade seja alcangada.

Segundo Maslow, as necessidades humanas dividem-se em cinco grupos:
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‘\Iecessidade de Auto - realizagdo

‘ Necessidade de Estima
- Necessidade social

Necessidade basica

Figura 2: Hierarquia das necessidades humanas, segundo Maslow. Fonte: Maximiano, 2004, p. 288.

o As necessidades bésicas, sdo aquelas as quais precisamos todos os dias, seja ela
abrigo ou alimento, onde as pessoas procuram satisfazer antes de classificar
qualquer outra necessidade;

o A necessidade de seguranca é aquela que nos traz sentimentos de protecdo,
contra a violéncia e ameagcas do dia a dia, ou com algo que esteja buscando, se
sentir seguro que esta tomando a decisao certa;

o Nas palavras de Maslow (pag. 289), necessidades de amizades, afeto, interacédo
e aceitacdo dentro do grupo e da sociedade, isso resume a necessidade social;

o Ainda segundo Maslow, temos a necessidade de estima, que nada mais é que a
necessidade de auto estima e estima por parte dos outros;

o A necessidade de auto-realizacdo, é o fato de se sentir realizado em todos 0s
aspectos de sua vida, seja ele financeiro, profissional e pessoal, onde a busca por
algo seja realizado.

“Outro ponto importante na nogdo da hierarquia das
necessidades é a predominancia de determinada necessidade
sobre as demais. Uma necessidade ou um grupo de
necessidades pode ser predominante nos motivos internos de
uma pessoa, devido a fatores como idade, meio social ou
personalidade.” (MAXIMIANO, 2004, p. 289).
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1.8 LIDERANCA

Para ser um lider é necessario entender o lado do funcionario, observar o que eles
fazem e descobrir quais sdo suas habilidades para desenvolver tais tarefas, buscando o
melhor para a empresa e seus subordinados.

Segundo Maximiano (2004, p.303), a lideranca é o processo de conduzir as agdes ou
influenciar o comportamento e a mente de outras pessoas, ou ainda podemos dizer que a
lideranca é a realizacdo de metas por meio da direcdo dos colaboradores.

A lideranca muitas vezes parece ser definida como uma virtude que torna algumas

pessoas diferentes e que conseguem influenciar outras estando ou ndo no mesmo ambiente.

“Lideres sdo 0s que, em um grupo, ocupam uma posicdo de
poder, que tém condi¢cbes de influenciar, de forma
determinante, todas as decisdes de carater estratégico. O poder
¢ exercido ativamente e encontra legitimacdo na
correspondéncia com as expectativas do grupo.”
(MAXIMIANO 2004, p.308).

A pessoa que sabe conduzir com sucesso seus colaboradores é um lider.

A trés tipos de lideranca:

o Autocratica: onde o lider é quem toma suas decisdes.

o Liberal: Onde o lider omite-se e ndo se impde, enquanto os seus subordinados
se tornam donos da situacao.

o Democrética: é a lideranca que apresenta seu trabalho e da a oportunidade de
debates entre seus subordinados para possiveis vantagens e desvantagens,

trazendo diversificacdo ao processo.

Segundo estudos de Chiavenato (1999), a lideranca democrética conduz a
sentimentos de participacdo, satisfacdo, envolvimento pessoal, espirito de equipe e de
colaboracédo, além de elevada motivacdo para resultados, demonstrando originalidade e

criatividade em seu trabalho, pois possui comportamento amigavel.
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CAPITULO Il - AEMPRESA

A pesquisa foi desenvolvida na empresa Transmaroni Transportes Brasil Rodoviério
Ltda, com Sede estabelecida a Rua Fortunato Ferrraz, 546, Vila Anastécio, bairro Lapa, foi
fundada em 1973 na Cidade de Xaxim, Santa Catarina, batizada no inicio de suas atividades
como Maroni Folle, pela parceria com a familia Folle, por isso 0 nome dado & empresa, em
homenagem a parceria entre as familias.

Com a evolucdo dos negdcios das familias, decidiu-se pela divisao das atividades e
coube a Transmaroni assumir integralmente a partir de 1999 o controle dos transportes, neste
mesmo ano a Transmaroni transferiu sua Matriz para Sdo Paulo, nessa época a empresa
contava com 20 veiculos. Com a conquista de alguns grandes clientes apds a chegada a
capital paulista e expandindo suas atividades através de novas filiais nos Estados de BA, RS,
PR, GO, DF, MG e RO,

Hoje a Transmaroni transporta para todo o Brasil com veiculos equipados para o
transporte de cargas e produtos pereciveis e ndo pereciveis, visando o abastecimento de
mercados e demais estabelecimentos do ramo. A coleta minima é de 26 toneladas ou a carga
cheia da carreta, e muitos dos veiculos s&o exclusivamente dedicados a determinados clientes
que pagam por esse diferencial. Hoje, seus principais clientes sdo Carrefour, Walmart,
Unilever, Sadia, Nestlé, Perdigdo, Marfrig, DHL, Agro Pastoril, entre outros.

E uma empresa solida de prestacdo de servicos bem posicionada, que desenvolve
operacdes e solucbes em logistica e vem expandindo seus negdcios constantemente,
investindo em tecnologia, treinamento e capacitacdo de seus colaboradores, permitindo
executar suas atividades com uma estrutura enxuta e funcional através de indicadores que
visam a satisfagdo total de seus clientes, além da sustentabilidade e equilibrio financeiro da

empresa.

2.1 CONSTRUCAO DO CENARIO DE PESQUISA

A seguir serdo analisados os anos de 2014 e 2015 relativamente aos funcionarios
contratados e demitidos, seja por parte do empregador ou do empregado, de acordo com 0s
dados disponibilizados pela empresa pesquisada, e pretende-se identificar qual o indice do

Turnover da empresa e quais as principais causas dessa rotatividade.
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Quadro 01: Motorista contratados no ano de 2014:

jan-14 fev-14 mar-14 abr-14 mai-14 jun-14 jul-14  ago-14 set-14 out-14

Fonte: Autoria prdpria, com base nas informagdes coletadas na empresa pesquisada.

Quadro 02: Motoristas contratados no ano de 2015:

jan-15 fev-15 mar-15 abr-15 mai-15 jun-15  jul-15 ago-15 set-15 out-15 nov-15

Fonte: Autoria propria, com base nas informagdes coletadas na empresa pesquisada.

Analisando de uma forma geral, em 2014 foram contratados 393 motoristas e em
2015 299 motoristas, ou seja, 50% do quadro de funcionarios da empresa, abaixo foram

levantados o nimero de motoristas demitidos nesse periodo:

Quadro 03: Dados do numero de motoristas desligados em 2014:

jan-14 fev-14 mar-14 abr-14 mai-14 jun-14 jul-14  ago-14 set-14 out-14

Fonte: Autoria propria, com base nas informagdes coletadas na empresa pesquisada.

Quadro 04: Dados do nimero de motoristas desligados em 2015:

jan-15 fev-15 mar-15 abr-15 mai-15 jun-15 jul-15 ago-15 set-15 out-15 nov-15

Fonte: Autoria propria, com base nas informagdes coletadas na empresa pesquisada.

Nesse cenario ja € possivel ver uma melhora no indice de demissdo, sendo 392
motoristas demitidos em 2014 e 299 motoristas demitidos em 2015, um indice que caiu 23%
comparados com o ano passado, e para entender melhor, o motivo dessa variagdo, foi

analisado o tempo de permanéncia dos motoristas na empresa pesquisada, abaixo dados:
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Gréfico 01: Tempo de permanéncia em 2014:

Tempo de servico- 2014

4% 8%

56%

* Menos 1 més

¥ até 6 meses
* até 1 ano
® até 2 anos

¥ acima 2 anos

Fonte: Autoria prépria, com base nas informagdes coletadas na empresa pesquisada.

Conforme dados acima, é possivel notar que 14% dos motoristas permanecem acima
de 2 anos na empresa, 14% ficam até 2 anos, 16% até um ano e 56% permanecem no Maximo
6 meses, isso esclarece 0 nimero de contratacBes ser equivalente ao numero de demissoes,
h& um espaco curto de permanéncia de servico na empresa, acarretando dificuldade de

preenchimento da vaga.

Gréafico 02: Tempo de permanéncia em 2015:
R&S - Tempo de servigo (2015)

Fonte: Autoria prépria, com base nas informagdes coletadas na empresa pesquisada.
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O numero de funcionarios que permanece na empresa menos de 6 meses foi reduzido
de 54% para 45%, comparado com o0 ano de 2014, uma melhora significativa, porém um
percentual ainda auto que precisa ser trabalhado.

Com esse desequilibrio, as contrataces se tornam urgente, onde a dificuldade de
encontrar profissionais qualificados que atentem as necessidades da empresa se tornam cada

vez maiores, veja dados abaixo:

Gréafico 03: Demanda de Candidatos entrevistados e reprovados de 2014:
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Fonte: Autoria prépria, com base nas informagdes coletadas na empresa pesquisada.

Foram entrevistados 1312 candidatos e reprovados 919, ou seja, 70% do nimero de
candidatos. Dados levantados na empresa mostraram que 84% dessa reprovacdo foram

devido ao perfil inadequado para atender a vaga.
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Gréafico 04: Demanda de Candidatos entrevistados e reprovados de 2015:
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Fonte: Autoria propria, com base nas informagdes coletadas na empresa pesquisada.

Jaem 2015, foram entrevistados 1161 candidatos e reprovados 862, ou seja, 74% do
namero de candidatos.

Com o intuito de avaliar a causa que levou essa rotatividade na empresa Transmaroni
em 2014 e 2015, foi realizada uma pesquisa interna, com os motoristas que se desligaram.
Na época, foi constatado que o maior problema estava na falta de informaces sobre salarios
e beneficios oferecidos pela empresa. Isso ocasionou surpresa e desmotivacdo do motorista
ao receber seu primeiro holerite, em seguida, solicitava o desligamento da empresa.

Depois de constatado esse problema, o setor de Recursos humanos trabalhou nesses
dados e implementou uma melhor integracdo na admissdo do motorista, explicando
claramente suas condicdes de trabalhos e salarios, e promovendo prémios, como incentivo a
diminuicdo de acidentes, premio comportamental e premio médio de consumo de

combustivel, além de diminuir esses indices e custos para empresa, incentivariam o mesmo
na sua permanéncia na empresa

2.2 INDICE DE TURNOVER:

A fim de analisar e medir se a acdo tomada pelo setor de Recursos humanos em 2014
foi efetiva ou ndo, foram coletados dados, junto a Transmaroni, do indice de Turnover entre
esses dois periodos, conforme mostra grafico abaixo:
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Quadro 05: Dados do Turnover referentes ao ano de 2014:

Més jan-14 fev-14 mar-14 abr-14 mai-14 jun-14 jul-14 ago-14 set-14 out-14 nov-14 dez-14
Demitidos 33 30 33 39 37 24 37 28 33 36 34 28
Funcionarios 553 561 558 565 553 564 592 590 597 592 588 570
Turnover 6% 5% 6% 7% 7% 4% 6% 5% 6% 6% 6% 5%

Fonte: Autoria prépria, com base nas informacdes coletadas na empresa pesquisada.

Grafico 05: indice Turnover 2014:
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jan-14 fev-14 mar-14 abr-14 mai-14 jun-14 jul-14 ago-14 set-14 out-14 nov-14 dez-14

Fonte: Autoria propria, com base nas informagdes coletadas na empresa pesquisada.
Quadro 06: Dados do Turnover referentes ao ano de 2015:

Més jan-15 fev-15 mar-15 abr-15 mai-15 jun-15 jul-15 ago-15 set-15 out-15 nov-15 dez-15
Demitidos 31 30 11 35 30 22 25 26 20 17 30 22
Funcionarios 567 572 591 580 576 567 568 596 632 638 646 631
Turnover 5% 5% 2% 6% 5% 4% 4% 4% 3% 3% 5% 3%

Fonte: Autoria propria, com base nas informagdes coletadas na empresa pesquisada.

Grafico 06: indice de Turnover 2015:
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Fonte: Autoria prépria, com base nas informagdes coletadas na empresa pesquisada.
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Conforme dados acima apresentado, em 2014 a rotatividade representou 68% do
quadro de motoristas ativos na empresa, e em 2015, esse numero foi reduzido para 50%, ou
seja, uma melhora significativa, mostrando que a acdo tomada pelo setor de Recursos
humanos ao identificar uma causa que gerava um alto indice de rotatividade, sendo ela a
falta de integracao junto ao funcionario, e implementando essa nova politica junto a area, foi
de grande importancia para que esse numero fosse reduzido.

Essa analise mostra a importancia de diagnosticar o quanto antes as principais causas
que levam a rotatividade dentro de uma organizacao, quanto antes identificado e trabalhado
esses fatores, a probabilidade do Turnover se tornar um ndmero controlado € maior do que

se ndo identificado com preciséo e agilidade.

2.3 CUSTO COM ADMISSAO

Como vimos no capitulo anterior, quando a rotatividade se torna um indice alto e
incontrolavel, gera prejuizos para a empresa, quais Ssejam custo com contratacao,
treinamentos e demissdes ou até mesmo o prejuizo com o desempenho junto aos clientes,
gerando um desconforto e perda na qualidade do servigo prestado.

O gréfico & seguir mostraréd o custo com admissdes desembolsado em 2014 e 2015:

Gréfico 07: Dados referentes ao custo com contratagcdes em 2014:

CUSTO POR CONTRATAGAO - 2014

R$ 496,01
RS 461,43
-~
R$424,63

R$393,95
RS 376,60 == RS 374,27 —

RS
R$34921 ~

Fonte: Autoria prdpria, com base nas informagdes coletadas na empresa pesquisada.
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Gréafico 08: Dados referentes ao custo com contratagdes em 2015:

R&S - CUSTO POR CONTRATAGAO 2015

Fonte: Autoria propria, com base nas informacdes coletadas na empresa pesquisada.

O custo minimo para se contratar um motorista é de R$ 152,42, apenas do exame
médico e seguradora. Considerando que a empresa tem mais custos com refeicao,
hospedagem, treinamento e agéncias, podera ser considerado o custo médio de R$ 439,00
por motorista, se calcular a quantidade de motoristas contratados entre 2014 e 2016, o valor
desembolsado de contratacdo serd uma média R$ 290.000,00 valor este que poderia ser
revertido em beneficios e treinamentos para o préprio motorista.

Se analisarmos 0s dois anos, é possivel notar uma redugdo também nos custos de
admissdo com o projeto da integragdo de motoristas desenvolvido pela area de Recursos

humanos, como vimos no capitulo anterior.
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Gréfico 09: Valores gastos com admissdes em 2014 e 2015:

200.000,00
160.000,00

150.000,00 130.000,00

100.000,00

50.000,00

Valor

m 2014 m2015

Fonte: Autoria propria, com base nas informagdes coletadas na empresa pesquisada.

Dessa maneira é possivel se perceber a importancia de gerenciar o indice de
rotatividade em uma empresa. Os resultados positivos acabam influenciando até nos
aspectos financeiros, como vemos no grafico acima, diminuindo os custos com a entrada e

saidas de motoristas.

2.4 CUSTOS RESCISORIOS

Abaixo serdo apresentados os valores gastos com demissdes dos motoristas nos anos
de 2014 e 2015.

Gréfico 10: Valores gastos com Demissdes em 2014 e 2015:
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Fonte: Autoria prépria, com base nas informacdes coletadas na empresa pesquisada.

Podemos ver que houve grandes variagfes se comparados um més para 0 outro,
principalmente no més de margo onde o valor foi bem baixo. Isso ocorreu, porque 0S
motoristas demitidos tinham apenas 1 & 2 meses de contratados. Dessa forma o valor da
rescisdo foi inferior aos demais meses. Se compararmos o0s dois anos, 0 ano de 2014, teve
mais gastos no segundo semestre, ja 0 ano de 2015, os maiores valores se destacam no

primeiro semestre do ano.
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CAPITULO 11l - A PESQUISA
3.1 LEVANTAMENTO DE DADOS

Com o objetivo de melhorar o indice de rotatividade na Transmaroni, nos proximos
anos, necessario se fez levantar dados que mostrassem quais as principais causas que levam
um motorista a pedir demissédo em 2015

Durante esse periodo, foram entrevistados alguns motoristas que se desligaram da

empresa. A seguir serdo apresentadas informacdes obtidas pelo resultado dessa pesquisa:

Grafico 11: Pesquisa dos motoristas desligados em 2015:

Motoristas desligados em 2015:

W Salario  m Relacionamento com Func Distancia / Casa  m Outros

Fonte: Autoria propria, com base nas informagdes coletadas na empresa pesquisada.

Conforme pesquisa acima, cerca de 27% dos entrevistados se desligaram da empresa,
em virtude da questdo salarial; 43% , que representam o maior indice dos entrevistados, se
desligam por problemas de relacionamento com funcionarios no seu ambiente de trabalho;
7 % por sua profissdo afetar na vida familiar, ficando muitos dias distante de casa e 23%
declararam se desligar por outros motivos.

Diante desse cenario, é possivel identificar 2 aspectos que mais influenciaram na
desmotivacdo e demissdo do motoristas, que é o salario e o relacionamento com o0s
funcionarios, dessa como, foi analisado qual o nivel desse relacionamento entre

funcionarios, como mostra abaixo:
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Gréfico 12: Pesquisa referente ao nivel de relacionamento entre funcionarios 2015:

Relacionamento entre funcionarios
2015:

B Otimo M Bom Regular ®Ruim

Fonte: Autoria propria, com base nas informagdes coletadas na empresa pesquisada.

Ao analisar esse item de relacionamento com pessoas, notamos que 40% das
reclamacdes feitas pelos motoristas séo regulares, e se refere a0 mau atendimento prestado
pelos seus operadores ao direciona-lo para carregar em um determinado cliente ou em
alguma informacdo transmitida, seja ela a mais simples até a mais complexa. O
relacionamento € um fator de grande importancia para se ter um bom ambiente de trabalho,
para manter a motivacdo e a qualidade no servico prestado, e quando ha dificuldades nesse
aspectos, a probabilidade do indice de rotatividade subir é maior do que o indice de

permanéncia dentro de uma organizacao.
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CAPITULO IV - METODOLOGIA

A metodologia esta diretamente ligada com o objetivo da pesquisa, pois define a
trajetdria por meio da qual a mesma foi conduzida.

A pesquisa foi realizada na sede da empresa Transmaroni Transporte do Brasil
Rodoviario Ltda, situada na Rua Fortunato Ferraz, nimero 546 — Bairro: Vila Anastécio —
Séo Paulo —SP.

Para a elaboracéo desse trabalho foram realizados dois tipos de pesquisa. O primeiro
tipo foi pesquisa bibliografica, onde consta toda parte do embasamento teorico, auxiliando
na ampliagdo do conhecimento e desenvolvimento do tema.

Conforme Martins (2008, p.86):

“A pesquisa bibliografica ¢ o ponto de partida de toda
pesquisa, levantamento de informacgOes feito a partir de
material coletados em livros, revistas, artigos, jornais, site da

internet, ¢ em outras fontes escritas, devidamente publicadas.”

O segundo tipo foi o de, é pesquisa exploratéria, que segundo Gil (2010, p.10),
proporciona uma maior familiaridade com o problema e tem como objetivo principal o
aprimoramento de ideias. Essas pesquisas na maioria dos casos envolvem:

o Levantamento bibliogréfico;
o Entrevistas ou;

o Analises de exemplos.

Na empresa estudada, foi realizada uma entrevista, junto ao departamento de pessoal
em um determinado periodo, com os funcionarios que solicitaram o seu desligamento,
levantando os principais motivos que ocasionaram sua demissdo, possibilitando uma analise
mais assertiva das principais causas que levaram a rotatividade na empresa.

Abaixo, modelo usado para o levantamento desses dados:



Qual foi 0 motivo que levou ao seu pedido de demissdo?

. [, ) Salario

. . ) Algum Funcionario

* {_ ) Otrabalho longe de casa estava afetando sua vida pessoal.
. {. )Outros

Deseja escrever algum outro motivo.

31
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CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve por objetivo principal identificar as principais causas que
geravam a rotatividade de motoristas em uma transportadora de carga.

A empresa em 2014 apresentava um Turnover de 56% em relacdo aos funcionarios
efetivos na empresa, um indice bem alto em relacéo ao nimero de rotatividade considerado
normal, gerando assim gastos desnecessarios com contratacGes, treinamentos e custos
rescisorios.

Com a primeira entrevista realizada pela empresa em 2014, foi identificado que havia
falta de comunicagdo com relacdo a integracdo do motorista ao esclarecer duvidas sobre o
salario e comissdo que o0 mesmo receberia. Como vimos no capitulo anterior, a agdo tomada
pelo RH, refletiu na reducdo desse indice em 2015 para 50%, porém esse nimero ainda era
alto e seria necessario continuar a levantar dados que mostrasse pontos que precisam ser
trabalhados para reduzir ainda mais esse indice.

J& em relacdo a entrevista feita em 2015, foi identificado que os dois principais
problemas causadores dessa rotatividade, estariam na parte salarial e outro fator novo, era o
relacionamento com os operadores.

Com base no estudo bibliografico e dados levantados na empresa pesquisada,
consideramos as seguintes sugestdes de melhorias para a reducdo do Turnover em 2016.

Percebemos a necessidade no primeiro momento, da contratacdo de uma psicéloga
onde teremos acesso a um lado mais técnico do profissional e poderemos identificar
possiveis problemas, como agressividade, vicios e outros. A empresa precisa identificar
melhor o perfil do motorista antes da contratacdo e abordar nas integragcdes, com mais
clareza, quais sdos seus ganhos reais, para que na hora do pagamento 0 mesmo nédo seja
surpreendido recebendo um valor inferior ao esperado, dessa forma ja seria possivel notar o
impacto positivo na permanéncia destes motoristas na empresa por um periodo maior que 0s
6 meses apresentados anteriormente.

Um atrativo que a empresa poderia implementar para favorecer o motorista, seria
uma gestdo de melhorias na programagdo das viagens ao estabelecer qual motorista/
caminhdo faria uma determinada rota, ou seja, direcionar alguns destinos de acordo com a
localidade que o0 motorista reside, isso faria com que 0S mesmos passassem mais tempo com
sua familia, onde ao estabelecer essa rota, 0 motorista ao termino de cada viagens ou

percurso, ja estaria programado para passar novamente em sua residéncia, isso
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conscientizaria 0 mesmo da sua responsabilidade em relacéo ao tempo de permanéncia com
sua familia.

A empresa poderia trabalhar para oferecer uma melhor estrutura interna no que diz
respeito a um espaco para tratar da higiene pessoal e alimentacdo do motorista, além disso,
cuidar também da estrutura externa se conveniando com postos que tenham melhores
condicGes de recepcionar estes, assim a empresa estard investindo no seu principal
patriménio que é o motorista.

Outro ponto para se analisar € o treinamento com os operadores para incentivar um
bom relacionamento com o motorista. A empresa deveria implementar uma pesquisa diaria
ou item de controle que possibilite a0 motorista apontar quais as principais reclamacées que
0 mesmo tenha a fazer sobre uma determinada pessoa, esses dados serdo coletados
diariamente pelo setor e recursos humanos e promover cursos de alta performance e bénus
de bom comportamento, indicacdes de filmes e livros que trabalham com a motivacdo do
funcionario, dessa maneira serd viavel medir se ouve melhoras ou ndo dessa integracdo e
caso seja necessario,a possivel substituicdo desse colaborador.

Além dos pontos acima citados, outra sugestdo seria a contratacdo de profissionais
na area de assistente social, fazendo uma triagem com o motorista apos a contratacdo, através
de contato pessoal buscando descobrir quais as principais causas dos descontentamentos que
possibilite trata-los internamente com os responsaveis de cada area e retornando com
feedback sobre o assunto abordado, aproximando cada vez mais a relacdo de motorista e

empresa, para fidelizar esse vinculo e garantir beneficios para ambos os lados.
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