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Resumo:

Os recursos humanos desempenham papel fundamental para o crescimento e a

continuidade das empresas e estéo sendo valorizados e reconhecidos cada vez mais, sgjam
através de programas de qualificacéo, bonificacéo financeira ou mesmo de suas capacidades.
Um dos grandes problemas que as empresas enfrentam ultimamente € o alto indice de
rotatividades destes recursos, causado por diversos fatores e gerando problemas variados,
dentre estes, a elevacéo dos custos operacionais. O objetivo geral deste estudo foi mensurar o
custo de rotatividade de pessoal em uma empresa da construcgao civil na cidade de
Rondonépolis— MT. Para isso buscou-se identificar as causas desta rotatividade, mensurando
e descrevendo-as para possiveis melhorias que venham a evita-la. A metodologia utilizada foi
exploratéria; quanto aos objetivos: estudo de caso; quanto aos procedimentos e, quanto a
abordagem do problema foi quantiqualitativa, sendo os dados coletados através de entrevistas. Os
resultados obtidos revelam indices que demonstram existirem rotatividade de 196,74%. Dentre
0S custos mais el evados destacam-se: exames demissionais, multas rescisorias e aviso prévio,
onerando a empresa e desestruturando a equipe, devido a necessidade de nova contratacéao que
ocasiona custos admissionais. Foi diagnosticado, ainda, que dentre os problemas causadores
do elevado indice de rotatividade o principal serelaciona a falta de uma politica salarial mais
atrativa, bem como, programas motivacionais que tornem os funcionérios mais

comprometidos com os objetivos da empresa.

Palavr as-chave: Custos. Rotatividade. Recur sos Humanos.

Areatemética: Custos como ferramenta para o planejamento, controle e apoio a decisdes
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Custo da rotatividade de pessoal: um estudo de casm uma
empresa da construcao civil na cidade de RondonépsiMT

Resumo

Os recursos humanos desempenham papel fundameartal op crescimento e a
continuidade das empresas e estdo sendo valorieadesonhecidos cada vez mais, sejam
através de programas de qualificacéo, bonificag@méeira ou mesmo de suas capacidades.
Um dos grandes problemas que as empresas enfraftamamente € o alto indice de
rotatividades destes recursos, causado por divéasoes e gerando problemas variados,
dentre estes, a elevagao dos custos operacionalge@ o geral deste estudo foi mensurar o
custo de rotatividade de pessoal em uma empresaodstrucado civil na cidade de
Rondonopolis — MT. Para isso buscou-se identiisacausas desta rotatividade, mensurando
e descrevendo-as para possiveis melhorias que mealevita-laA metodologia utilizada foi
exploratoria; quanto aos objetivos: estudo de cas@nto aos procedimentos e, quanto a
abordagem do problema foi quantiqualitativa, ses&ldados coletados através de entrevistas. Os
resultados obtidos revelaimdices que demonstram existirem rotatividade3e74%. Dentre
0S custos mais elevados destacam-se: exames dmraissimultas rescisorias e aviso préevio,
onerando a empresa e desestruturando a equipdpderecessidade de nova contratacdo que
ocasiona custos admissionais. Foi diagnosticaddaaique dentre os problemas causadores
do elevado indice de rotatividade o principal $aciena a falta de uma politica salarial mais
atrativa, bem como, programas motivacionais quenetar os funcionarios mais
comprometidos com o0s objetivos da empresa.

Palavras-chave: Custos. Rotatividade. Recursos Hosna

Area temética 2. Custos como ferramenta patarejamento, controle e apoio a decisdes.

1 Introducéo

As empresas da construcédo civil buscam excelénctanpetitividade no mercado de
trabalho, seja na construcdo de éareas urbana al. rissa exceléncia esta ligada
principalmente na escolha de materiais e em umigequalificada.

Para sua permanéncia no mercado a empresa prepisgrimeiro lugar, de uma
equipe qualificada, capaz de produzir com efic@rcieficacia e ter comprometimento com
0s objetivos do grupo.

A gestdo de pessoas se apresenta como instrumemgi@nde importancia dentro da
organizacdo. Entretanto se percebe um elevado flaxotatividade de pessoal na construcao
civil o que coloca em risco a exceléncia do servideste sentido, o presente estudo buscou
saber quais os motivos geradores deste alto imticeotatividade e as caracteristicas dos
profissionais, considerando o seu periodo de pe¥ntia na empresa.

Embora a rotatividade de pessoal nesse segmengdivi@ade seja maior que de
outros, ndo se percebe um interesse das organzpeda apontarem seus custos. Diante
disto, ter conhecimento dos motivos que geramativadade em uma empresa € uma forma
de beneficiar a organiza¢ao na reducéo dos custagjaalificacdo de sua equipe.

A industria da construgcdo civil apresenta um quadeo colaboradores muito
diversificado, nele estdo relacionados, arquiteeogyenheiros, pedreiros, carpinteiros e
serventes. Assim, 0 setor de recursos humanos gémipacdo tem uma responsabilidade
intensiva para selecionar o profissional com oilpgpfopriado para o cargo disponivel.
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A Contabilidade, como ciéncia social, preocupa-se @®s aspectos econdmicos,
financeiros e gerenciais relativos aos gastos ®suke toda a industria como um todo, e no
caso especifico, os custos de rotatividade de gkesgee no fim, oneram toda a obra.

A transferéncia de um colaborador tem um alto ceastemanda de tempo. A empresa
guando necessita realizar a troca de um funciordmicseu quadro, acaba tendo custos
indesejaveis. Esses custos podem ser divididosénetapas: de saida para o funcionario que
esta se retirando, de reposicéo e de treinamerdampaovo funcionario.

O problema a ser estudado surgiu da necessidade @waliar a mensuracao dos
custos da rotatividade de pessoal na construcécedaie verificar se o reflexo é percebido ou
nao como aumento de custos na maioria das orgéegaPortanto buscou-se saber qual o
reflexo da rotatividade de pessoal, em termos d®suem uma empresa de construcao civil.

O Recurso Humano possui uma funcéo estratégicangasizacdes se tornando um
elemento fundamental na sua missdo. Na construigdp esta situacdo ndo € desigual,
abrange certo descontrole neste elemento decoderibexo de rotatividade do setor.

A metodologia utilizada foi o estudo de caso, gqeguado Gil (1999, p.73) “é
caracterizado pelo estudo profundo e exaustivordeou de poucos objetos, de maneira a
permitir conhecimentos amplos e detalhados do medarefa praticamente impossivel
mediante os outros tipos de delineamentos considgtaNo que diz respeito a relagdo com o
tipo de pesquisa esta foi descritiva, pois foiiefela somente em um ramo especifico de
atividade e o estudo foi desenvolvido a partir d&yesquisa que teve como instrumento de
coleta de dados os relatorios da empresa e docameelacionados com os dados dos
funcionarios contratados e demitidos entre o pera®01/10/ 2009 a 30/09/2010.

2 Contabilidade de Custos

A ascendéncia de custo ocorre por meio da produgiautomaticamente encontra-
se relacionada ao homem desde as primeiras cgokza O homem cagava, pescava, plantava
e colhia na busca pela sua sobrevivéncia.

Com o passar dos anos 0 homem, comecgou a corwdtjatos de trabalho, sendo que
0S custos para a sua criacdo simbolizavam os pamgastos de producdo. A contabilidade
de custos é o ramo da contabilidade que se destoraduzir informacgdes para os diversos
niveis gerenciais de uma entidade, como auxilin@sdes de determinacdo de desempenho,
de planejamento e controle das operacdes e de &smaddecisdes.

A contabilidade de custos coleta, classifica e stegios dados operacionais das
diversas atividades da entidade, denominados dasdaternos, bem como, algumas vezes,
coleta e organiza dados externos.

Os dados coletados podem ser tanto monetéarios €micos. Exemplos de dados
fisicos operacionais: unidades produzidas, hozakinadas, quantidade de requisicbes de
materiais e de ordens de producéo, entre muitosWleste ponto, reside uma das grandes
potencialidades da contabilidade de custos: a cwaghd de dados monetarios e fisicos
resulta em indicadores gerenciais de grande paftemativo.

Em seguida a contabilidade de custos acumula, @ayaenalisa e interpreta os dados
operacionais, fisicos e os indicadores combinadossentido de produzir, para os diversos
niveis de administracdo e de operacao, relatornoaminformacdes de custos solicitadas.

Outra particularidade da contabilidade de custeguisdo Leone, (2000, p.19) é que
“ela trabalha dados operacionais de varios tipesdaxlos podem ser historicos, estimados
(futuros), padronizados e produzidos”.

Diante do exposto, considera-se que 0s custosss&@o@ais para que a empresa possa
ter um processo gerencial capaz de alcancar mai@ de competéncia e resultados
positivos. Dessa forma, € relevante conhecer oeitande custos e sua funcdo no processo
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gerencial das organizacoes.

Na intencdo de conceituar claramente o custo, deein@a que se estabeleca o
principio, o fundamento e o objetivo, Bruni e FarfZ)03, p.21) escrevem que “de modo
geral, custos podem ser definidos como medidas t@wiae dos sacrificios com 0s quais uma
organizacao tem que arcar a fim de atingir seustigbg. Contabilmente ou sob a Optica da
gestéo, essa afirmacgéo pode ser interpretadaetentés modos”.

Martins, (2003, p.25) denomina custo como gastereete aos bens e servicos
empregados na producdo de outros bens e serviQosusto é também um gasto, s6 que
reconhecido como tal, isto €, como custo, no momedatutilizacdo dos fatores de producao
(bens e servigcos), para a fabricagdo de um proolutexecucdo de um servico”. No que se
referem o0s objetos de custo encontram-se relacienad competicio de precos e a
concorréncia do mercado interno e externo.

Na contabilidade de custos podemos destacar osdo®te custeio que segundo
Martins (2003, p.37) pode-se considerar custeiormd de apropriacdo dos custos para a
precificacdo seja de produto ou servico.

Existem diferentes métodos de custeio, sendo gsie mstudo serdo desenvolvidos
conceitos e formas de aplicacdo de apenas alguttglosé sendo eles denominados como:
custeio RKW, custeio padrdo, custeio variavel,aiogtor absor¢éo e custeio ABC.

2.1 Custeio RKW

O custeio RKW segundo Martins (2003) € um tipo asteio que foi desenvolvido na
Alemanha, posteriormente a Segunda Grande Guerradi®ly tendo como fundamento a
incluséo das despesas financeiras e administrgiarasa determinacéo do custo.

2.2 Custeio variavel

Em relacdo ao custeio direto ou variavel, quandessabelece o preco do produto,
segundo Bernardi (2004) deve-se considerar somenievestimento envolvido com a
fabricacéo e aplicado de forma direta e variavahtuaos volumes de producéo.

Na avaliacdo de Leone (2000, p.26) “o critério eeststeio é aquele que so6 inclui no
custo das operacoes, dos produtos, servicos daiss, 0s custos diretos e variaveis”.

O custeio variavel considera como custo de prodw@enas oS custos variaveis
existentes no periodo, sendo que ndo sao consideli@l fixos, visto que estes existem
mesmo quando n&o ha producao.

2.3 Custeio por absorcao

O Custeio por Absorcado se apropria de todos osudt producdo de bens ou
servigcos, bem como, todos os gastos que foramadibis sdo igualmente distribuidos.

Sobre o conceito de método de custeio por abstu®doe (1994, p.238) observa que
“0 custeio por absorcéo é aquele que faz debitausm dos produtos todos os custos da area
de fabricagdo, sejam esses custos definidos comtwsculiretos ou indiretos, fixos ou
variaveis, de estrutura ou operacionais”.

Enquanto que para Martins (2003, p.36) o custei@psorcao constitui uma forma de
“... apropriacdo de todos os custos de producabemwselaborados...”.

2.4 Custeio ABC
O custeio ABC é considerado como um instrumentdliauxcapaz de solucionar
problemas mais complexos, tornando-se diferenteldogis sistemas de custeio.
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No entendimento de Martins (2003, p.87) o ABC étipu de custeio com método
que busca reduzir sensivelmente as distor¢fes apenpocorrer a partir do rateio arbitrario
gue ocorre com 0s custos indiretos.

Segundo o entendimento de Leone (2000, p.50) “adokigia basica do critério
primeiramente € identificar os custos e as desgewaatividades aos produtos que sdo seus
portadores finais”.

Considera-se ainda importante comentar que o etendéerenciador do custeio ABC
em relacdo aos demais custeios esta no fato desi@eescolhe direcionadores de custo, ou
seja, o fator determinante dos custos.

2.5 Custeio padréao

Considerado por alguns autores como meétodo deicustgor outros como um
sistema de orcamento ou previsdo, o custo padaimee que o valor é or¢cado no inicio da
producdo; € o mais comumente utilizado pelas erapresspecialmente, aquelas que nao
possuem um setor de custeio estruturado.

Para Viana Filho (2001, p.37) “Todos os custos @eslisdo oriundos de uma pre-
determinacao, porém nem todos 0s custos pré orpadiesn ser classificados como tal”.

Segundo Guimarédes (2003, p.119) “a finalidade bhadac Custo Padrao consiste em
propiciar um controle mais efetivo dos custos”. §ldera-se ainda relevante apontar que este
tipo de custeio possui diversas formas contabestadando-se o Custo Padréo Ideal; Padréo
Estimado e Padrao Corrente.

3. As pessoas e as organizagdes

As pessoas e as organizacfes tém um relacionamesatoode ser satisfatdrio ou nao
para ambas. Para Chiavenato (2002), tanto os ¢haigi como as organizagbes possuem
objetivos a alcancar. As organizacdes recrutanfegieaam seus recursos humanos para com
eles e por meio deles, alcangcarem objetivos orgatnzais (producéo, rentabilidade, reducao
de custos, ampliacdo do mercado, satisfacdo dassidades da clientela, etc.). Todavia, os
individuos, uma vez recrutados e selecionados ot@ptivos pessoais que lutam para atingir
e, muitas vezes, servem-se da organizacao paragross.

As organizacdes ao definirem suas estratégiasjspracidentificar os objetivos
organizacionais e o0s objetivos individuais essén@aa partir destes rever suas atuacoes,
gerando um circulo virtuoso, impulsionado pelo peso da aprendizagem.

Chiavenato apresenta esses objetivos:

a) Objetivos Organizacionais: sobrevivéncia, cresmito sustentado, lucratividade,
produtividade, qualidade nos produtos/servicos,upéi de custos, participacéo
no mercado, novos mercados, novos clientes, imagemercado, etc.

b) Objetivos Individuais: melhores salarios, mel®rbeneficios, estabilidade no
emprego, seguranca no trabalho, qualidade de vidarabalho, satisfacdo no
trabalho, consideracédo e respeito, oportunidaderdscimento, etc.

A gestao de pessoas baseia-se no fato de que mpkdeo de uma organizagao
depende fortemente da contribuicdo das pessoaa gompdem e da forma como elas estao
organizadas, sédo estimuladas e capacitadas, e s@moantidas num ambiente de trabalho e
num clima organizacional adequados. E como estfiot@®dos e organizados os membros
da for¢ca de trabalho, de modo a habilitd-los aca=xemaior poder e liberdade de deciséo,
levando a maior flexibilidade e a reacdo mais r@piols requisitos mutaveis do mercado.
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3.1 Rotatividade de pessoal

A rotatividade de pessoal esta relacionada conmi@adas e saidas de funcionéarios de
uma organizacao. As razdes para o desligamentarpedediversas. Os funcionarios podem
solicitar a sua demissao por descontentamento ¢tguma politica da empresa, por falta de
motivacao ou as vezes por buscar outra carreifgsgianal, ou outras vantagens financeiras.

Para Robbins (2002, p.21) “a rotatividade € a peante saida e entrada de pessoal na
organizacao, voluntaria ou involuntariamente”. Agpeesas também tém o direito de buscar
novos profissionais capacitados para o seu quadeidnal, renovando seus funcionarios.

O termo rotatividade de recursos humanos € tratbalnas empresas significando a
flutuacdo constante de pessoal, ou seja, 0 elevaoh@ro de pessoas que entram e saem ao
mesmo tempo, mantendo um contato com o ambienteadalho e 0 ambiente externo da
empresa. Cada vez mais, as empresas investem emd#aecursos humanos e gestdo de
pessoas, por isso, frequentemente fazem uma a@l@@ra saber as principais causas que
levam os funcionarios a pedirem demissao e/ou asemas a demiti-los.

O indice elevado de rotatividade mostra que algo edta bem e precisa ser
melhorado, pois acabam prejudicando a empresande@astos desnecessarios ou mesmo
evitaveis, como as admissdes e demissoes.

Com o mercado bastante competitivo, € crescenteseabpor profissionais com um
maior grau de profissionalizacdo. Porém, a maidda profissionais competentes ja esta
empregada. Segundo Chiavenato (2004), para catigatiesnto deve haver reposigéo, isso
significa que o fluxo de saida deve ser compenpadaim fluxo equivalente de entradas de
pessoas.

3.1.1 Causas de rotatividade de pessoal

A administracdo do sistema de uma empresa podecntar algumas dificuldades
para analisar, controlar, medir e avaliar o funaraento dos resultados e a melhor adequacéo
de seus recursos.

Uma forma seria a empresa elaborar um subsistencardemle automatico, ou seja,
feedback; este por sua vez é apropriado para reprmicessar e recuperar todas as
informagdes contidas no sistema sobre o funcionsdEnempresa, auxiliando na elaboragéo
das decisbes a serem tomadas diante os diagnostimmmtrados. O quadro a seguir
demonstra os passos a serem seguidos pelo gestios sucessores.

» Armazena- > » Planejamento
Informagéo mento Informagéo e Controle do
A Recuperacéo Sistema
Processa-
mento

Realimentacao
(Eficacia da decisédo)
Fonte: Chiavenato (2006, p.44)
Figura 1 - Informacéo e decisdo do sistema
Uma variavel depende dos fenbmenos internos enagata organizacdo. Dentre 0s
fendbmenos externos pode-se citar a situacdo déaadeprocura de recursos humanos no
mercado, a conjuntura econémica, as oportunidaelesghrego no mercado de trabalho, etc.
Dentre os fendmenos internos que ocorrem na orggaz Chiavenato (2006) cita
que a politica salarial da organizacdo, a politleabeneficios da organizacdo, o tipo de
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supervisao exercido sobre o pessoal, as oportuesdael crescimento profissional oferecidas
pela organizacdo, o tipo de relacionamento humasrdra da organizacédo, as condi¢bes
fisicas ambientais de trabalho da organizacaoltarawrganizacional da organizacgéo, etc.

As informacgOes a respeito dos fendmenos de afastanda empresa podem ser
obtidas por meio de entrevista de desligamentoda&irChiavenato (2006, p.46) as linhas
gerais para a entrevista de desligamento do fuadmna empresa precisa seguir alguns
elementos principais, como: motivo basico do dastignto (por iniciativa da empresa ou do
empregado); opinido do empregado sobre: a empresEgo que ocupa na organizacgéo, seu
chefe direto, horario de trabalho, condicfes fessmmbientais em seu trabalho, os beneficios
sociais concedidos pela organizagéo, sobre setiosalé relacionamento humano existente.

3.1.2 Determinacao do custo de rotatividade de pessd

O responsavel pelo setor de recursos humanos depadéariamente com uma
economia competitiva onde sera preciso estabesecérnecessario manter na empresa uma
politica salarial conservadora e econémica, ou potitica salarial restritiva.

Quando utilizada a politica salarial restritiva @tatividade de pessoal aumenta
gradativamente e acaba sendo mais caro para asm@kiavenato (2006, p.50) comenta
que “saber até que nivel de rotatividade de pessma organizacdo pode suportar sem
maiores danos é um problema que cada organizagéo al@liar segundo seus préprios
calculos e bases de interesses”.

Assim, rotatividade de pessoal envolve custos piotsasecundarios e terciarios. De
acordo com Chiavenato (2006) sao:

a) custos primarios da rotatividade de pessoalosémustos diretamente relacionados com o
desligamento de cada empregado e sua substituigdooytro e incluem: custo de
recrutamento e selecédo, custo de registro e dodag# custo de integracdo, custo de
desligamento;

b) custos secundarios da rotatividade de pessoabiveem aspectos relativamente dificeis de
avaliar numericamente e outros relativamente integy de caracteristicas
predominantemente qualitativas. Estdo indiretameekecionados com o desligamento e
consequente substituicdo do empregado, e se ref@psnefeitos colaterais e imediatos da
rotatividade. Os custos secundarios da rotatividedpessoal incluem: reflexos na producéo,
reflexos na atitude de pessoal, custo extra-lal@ocalto extra-operacional;

C) custos terciarios da rotatividade de pesso#dioeelacionados com os efeitos colaterais
mediatos da rotatividade, que se fazem sentir dov@d longo prazos. Enquanto os custos
primarios sdo quantificaveis, 0s custos tercigsis apenas estimaveis e incluem custo extra-
investimento e perdas nos negocios.

A rotatividade de pessoal pelos seus inumeros eplexws negativos, quando
acelerada, torna-se um fator de perturbacdo. Pdaimente quando forcada pelas empresas
no sentido de obtencdo de falsas vantagens em m#t0o, o certo € que a médio e longo
prazo a rotatividade provoca enormes prejuizosganizacdo, ao mercado e a economia
como um todo.

3.1.3 Avaliagdo do desempenho

A avaliacdo do desempenho no conceito de Chiave(@104) significa “uma
apreciacdo sistematica do desempenho de cada pessofncdo das atividades que ela
desempenha, das metas e dos resultados a serentadioss e do seu potencial de
desenvolvimento”. A avaliagdo do desempenho € uotgsso que serve para julgar ou
estimar o valor, a exceléncia e as qualidades de pessoa e, sobretudo, qual é a sua
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contribuicdo para 0 negécio da organizacdo. A agab do desempenho recebe
denominagbes variadas como avaliagdo do méritoliagfia de pessoal, relatorios de
progresso, avaliacao de eficiéncia individual aupgt etc.

A avaliacdo de desempenho observa cada funcioedrielacdo as atividades que ele
exerce dentro da organizacao para atingir as metasu potencial, seu comprometimento
com a organizacao, seu desempenho, seu cresciraanto,

Nas organiza¢cfes mais modernas e democraticasnchdi@uo se auto monitora com
auxilio de seu superior, desta forma todos deveaaatiar se estdo atingindo as exigéncias
gue a organizacao impdos na hora da contratacam&osestdo, devem procurar onde estdo as
falhas para terem uma constante evolucéo.

3.1.4 Remuneracéo

Para Ivancevih (1995, p.701) a “remuneracdo € gaurde RH que lida com as
recompensas que as pessoas recebem em troca dgpdebke das tarefas organizacionais”.

Todo funcionério busca aplicar em seu trabalharesf conhecimento e habilidades,
desde que a organizacdo lhe ofereca uma retribyiggia pelo servico prestado, e as
organizacfes por sua vez tém interesse em apéoaurreracdes para os funcionérios desde
que eles realizem com eficiéncia e eficacia as shhagacdes em seus cargos.

Na maioria das empresas a remuneracao total éadalpela remuneracao basica, isto
€, 0 pagamento de salario fixo aos funcionariose & o primeiro componente da
remuneracao salarial.

O segundo componente de remuneracdo sdo os irmerdalariais, determinados
como boénus salariais e participacdo nos resultaglggra finalizar o terceiro componente
refere-se aos beneficios relacionados como plarosadde, seguro de vida e de saude,
convénios em mercados, lojas e farmacias e botsatages.

A remuneracéo pode ser dividida em fixa e variavel:

a) Remuneracéo fixa: para Chiavenato (2004), amenagao fixa é predominante na maioria

das organizacdes, pois apresenta uma seérie degeaBtgpara a organizacdo cCoOmMo:

padronizacao dos salarios; facilita a obtencaodiolibrio interno e externo dos salarios; o

controle pode ser realizado apenas por um set@ddenistracdo de salarios; proporciona

melhor distribuicdo dos salarios conforme os caregtus

Entretanto o grande problema da remuneracgéo figaeéela ndo consegue motivar as
pessoas, devido a este problema muitas organizaa8saram a remunerar as pessoas pelos
resultados alcancados.

b) Remuneracao variavel: parte do principio quéuasionarios ganhar mais se a empresa

ganhar, se a empresa ganhar menos os funcionamd&itn ganham menos, isso faz com que

o funcionario tenha mais motivacédo e maior prodygia poder ganhar mais.

Chiavenato (2004) define estes tipos como senditoaal e por competéncia:

* 1) Remuneracéo tradicional: pagamento do salarevipmente estabelecido para o
cargo, o saléario é fixo, a avaliacdo do desempemdw afeta a remuneracado de
pessoa, apenas 0s executivos podem receber bohasomados com metas
pré-determinadas, e ndo motiva nem estimula enwodwito com o negaocio.

* 2) Remuneragéo por competéncia: pagamento mensahoal varia de acordo com
a avaliacdo do desempenho, o salario ndo é fixayaiacdo de desempenho
afeta diretamente a remuneracdo da pessoa, todofurcsonarios podem
receber ganho adicional conforme o desempenho e&d e funciona como
fator motivador e estimula o envolvimento com adaseda empresa.
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c) Recompensas organizacionais podem ser divigisegsecompensas financeiras - diretas e
indiretas; direta seria 0 pagamento que todos osidoarios recebem através de salarios,
bonus, prémios e comissdes; indireta seria a sam@ldnos de beneficios e servigos sociais
que a organizacgao oferece ao empregado; e recoagpefis-financeiras — sao oferecidas pela
organizacdo, como orgulho, reconhecimento, segarangemprego, motivacéo, etc., afeta a
satisfac@o do funcionario com o sistema de remgéera

d) Beneficios sociais: 0s beneficios sociais sédas@quelas facilidades, vantagens, servicos,
regalias que as organizacdes oferecem aos seusrfanos como: assisténcia médica, seguro
de vida, vale alimentacao, vale transporte, plaleogenséo e aposentadoria, etc.

Estes beneficios podem ser conceituados, segundindR@2002, p.382) como

“recompensas nao financeiras, baseadas no fatoedenper a organizacdo e que séo
oferecidas para atrair e manter os funcionarioste& beneficios tém o intuito de livrar os
funcionarios de algumas preocupacoes, eles esti@ciomados com o0s aspectos da
responsabilidade social da empresa.
e) Salarios: o salario é a principal forma de rguemsar o funcionario por sua colaboracéo
dentro das organizacdes. Existe o salario nomimalrgpresenta valor de dinheiro fixado no
contrato pelo cargo ocupado e o salario real gpeesenta a quantidade de bens que o
empregado pode vir a adquirir com o dinheiro que recebe pela execucdo de suas
atividades. O salario seria a relacdo de intercdntpie ocorre entre as pessoas e as
organizagoes.

4 Descricdo e analise de resultados

Os resultados da pesquisa sé@o os dados coletattosgjiconstrutora alvo do estudo,
que permitiu a divulgagéo das informacgdes aquisamtadas, porém solicitou que os valores
financeiros fossem demonstrados em formas perdsntua

4.1 Descrigéo dos resultados

Os dados apresentados neste estudo se relacionarforasacdes de 116 (cento e
dezesseis) individuos demitidos no periodo entt&002009 a 30/09/2010.

Com relacdo ao motivo apresentado na rescisdo datm para a demissao se
observou:

3,0%0

O pedido de demissio sem justa
causa

3 O resdsAo contrato experienda
antedpado pelo empregador
30%¢”] .
O término de contrato de trabalho
2504 L por tempo determinado
20% 4 O resdsdo contratual experienda
antedpada pelo empregado
1 d O término do contrato de
| experiénda
d

O demitido sem justa causa

Figura 2 - Motivo da rescisao contratual
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Como se observa na figura 2, o indice mais elevémiode 33,6% de
colaboradores demitidos sem justa causa; seguid@p@®% rescisao contratual de
experiéncia antecipada pelo empregado e 22,4% bérmhé contrato de experiéncia.

Neste sentido, percebe-se que a empresa tem diides em formar sua
equipe, resultando na extincdo do contrato por rdiee motivos, dentre os quais,
pode-se considerar a falta de qualificacdo prodisal, necessitando assim, de
desenvolvimento de programas de treinamento.

Dentre os demitidos sem justa causa, 0os motivoss realetados junto aos
documentos da empresa e pessoalmente com algugeipados se observou:

O indisdplina e dificuldade
reladonamento com superiores

50%;

40%r

O problemas de reladonamento

30%/ 20,5% interpessoal com colegas

20% O baixa produtividade

10%

O absenteismo

Figura 3 - Motivo da rescisdo contratual sem josizsa

Dentre os colaboradores demitidos sem justa caus® 4oi devido ao
absenteismo (auséncia ao trabalho sem causa); 3Ba3%a produtividade; 20,5%
problemas de relacionamento interpessoal com celeda trabalho e 5,2%
indisciplina e dificuldade de relacionamento comsagperiores.

As rescisdes realizadas por pedido de demissdojgsta causa teve 100%
de colaboradores que buscaram novas oportunidadesemcado e foram trabalhar
em empresas concorrentes.

o
’ 46.2%

60%-
0 Obaixa

50%- produtividade

40%+
30%-

20%- O absenteismo

NN

10%

0%-

Figura 4 — Motivo da rescisao contratual do térmidnaontrato de experiéncia

A figura acima demonstra que dentre as demisséedgrmino de contrato de
experiéncia 53,8% foi absenteismo e 46,2% baixalyptiidade nédo trazendo os
resultados esperados pela empresa.
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60%:- 58,8% O insatifagdo
50%/
40%:- / O desmotivagao
23,6%
30%/
20% / O nova oportunidade
/ no mercado de
10%; trabalho
0%

Figura 5 — Motivo da resciséo contratual de eXpeia antecipada pelo empregado

A maioria dos empregados antecipou a rescisao déatm por ter uma nova
oportunidade no mercado de trabalho com percermdeab8,8%. Dentre os demais
23,6% estava insatisfeito com o trabalho e 17,6%ddivados.

Com relacdo as rescisfes contratuais por tempormgtiado de contrato
100% foi unicamente contratado por um periodo, senhuma perspectiva de
continuidade contratual, visto ser uma tarefa Umcer cumprida.

Os contratos de experiéncia antecipados pelo enapiagtiveram 100% de
causa a baixa produtividade do trabalhador, nd@amglando as expectativas dos
gestores.

Sobre o tempo médio de trabalho, a empresa apr@esnseguintes dados:

0,
20% 27,6% 29,3% Dde3la5b
25%1 A
Odel1,1a3
20% 15,2% ancs
15013 O entre 181
/ dasalano
10% 4,3%
O entre 91
590l 0.9% das até 180
cince
0%t

Figura 6 - Tempo de trabalho

Na avaliacdo da figura 6 percebe-se o alto indieeadatividade com 94,8%
das rescisfes no periodo entre 01 de outubro d@& 2@D de setembro de 2010.

Dentre os funcionarios que permaneceram na emgresam curto periodo
tem-se 29,3% entre 91 dias e 180 dias; 27,6% €&3itre 90 dias; 22,7% entre 181
dias e um ano e 15,2% até 30 dias. Nota-se que %2,dos funcionarios nao
ficaram na empresa por mais que 6 meses

Considera-se que o0 estudo apontou para um indice ratatividade
aproximadamente de 196,74% durante o periodo al@liaendo necessario que a
empresa busque solucbes imediatas para reduzidosiderando ser um dos
maiores problemas da administracao da referidarozggao.
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O meétodo de custeio aplicado foi o variavel, em tpigossivel identificar o
custo das admissdes, treinamento e rescisdes ¢oaisada empresa, assim,
dispostos em relacédo ao indice total:

60,2%

O demissdo

O treinamento

O admisss

Figura 7 - Custo da rotatividade de pessoal — 0/2Q09 a 30/09/2010

Segundo dados coletados junto a empresa o perdentas elevado em
relacdo aos custos de rotatividade de pessoal énsisddo, com um indice de
60,2%; seguido pelo custo com admissdo com 24,8%poe&, fim, o custo de
treinamento com 15,0%.

Em relacdo aos custos de admisséao, os indicadoaes etevados sao:

O seguro de vida

O registro e documentacao

O recrutamento e selecdo

O exames admissionais

Figura 8 -: Custo de admissédo — 01/10/2009 a 3Q0B0

Em relagcdo aos custos admissionais o valor dos egam 0 mais
significativo com um percentual de 78,3%. Os demaistos com recrutamento
8,4% e selecdo com um percentual de 13,3%.

Quanto aos custos de treinamento se observa:
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O qualificagdo

O motivagdo

O adaptagdo

Figura 9 - Custo de treinamento — 01/10/2009 a 3010

A empresa tem o desembolso de 93% dos recursogiadi@dos para o
treinamento e para a adaptacdo, 6% a qualificagimmdo de obra e somente 1%
programas motivacionais para a empresa.

0,
40%, 35,9% 0 13° 1/12 indenizado
35%0]
3 O férias 1/ 12 indenizado
2
O contribuicao sodal
2
1 O Multa FGTS
1
O aviso prévio
O exames demissionais

Figura 10 - Custos de demissdes — 01/10/2009 a9320a0

A figura 10apontou que a multa sobre o FGTS € o item de maisto na
rescisdo 35,9%; exames demissionais: 31,8%; avigvip 20,3%; contribuicdo
social 8,9%; 13° (1/12), e férias (1/12+ 1/3) indexdos um percentual 1,3%.

4.2 Analise dos resultados

Com relacdo aos custos da empresa se observouefeemte a admissédo o
indicador mais elevado sdo os exames admissionam,um percentual de 70%. No
caso do treinamento 93% dos recursos sao direcomadm a adaptacado e, por fim,
no caso das rescisdes 35,9% multa do FGTS e 31x@¥es demissionais.

Observa-se que estes valores citados aparecem remodeelativos, pois se
vinculam ao salario de cada funcionéario, visto quo®rre com todos 0s cargos e
funcdes.

Os custos de admissdo e adaptacao além de estatacionado diretamente
com o salario do contratado ainda trazem em sima#&ria das vezes, o custo de
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perdas devido a este aprendizado, que variara ematu dos servicos e materiais
utilizados, ja que por vezes existe a necessidadeedrefazer os trabalhos. (a parte
da adaptacédo e do treinamento, que reduz a pradatie).

O uso das informacdes contdbeis poderd permitim@resa avaliar a sua
realidade em relacdo aos custos com os recursosutasne, dessa forma, executar
programas que possam reduzi-los. Alguns autoreseituam contabilidade como
um sistema de informacdes que torna a empresaefi@giente a partir do seu uso.

O uso da contabilidade de custos pode aumentar rcecdracdo de
informacdes e permitir que os tomadores de deciz@®sam ter uma base mais
sélida no processo. Isto vem ocorrendo conforme tivar (2003) com maior
destaque nos ultimos anos, quando a contabilidadecdstos ganhou status
gerencial. Esta realidade também est4d presente maresa estagiada que
possibilitou o desenvolvimento do trabalho por teteresse em identificar seus
custos e tomar decisdes que a torne mais produtiva.

Foi utilizado neste estudo o custeio variavel enme daram utilizados os
custos diretos para identificar como estes saaierftiados na rotatividade, sendo
que segundo Bernardi (2004) é importante utilizard® meétodo de custeio para
identificar possiveis elevagdes nos custos da esapeetomar decisdo para a sua
reducao.

Observou-se ainda, que o periodo avaliado demoms#ibos indices de
rotatividade, o que pode ter sido ocasionado péli@audade dos funcionarios em
se adaptar a politica de trabalho da empresa.

5 Concluséo

Um dos maiores problemas das empresas da constragdo é a alta
rotatividade de funcionarios que acaba elevandasiaccda organizagdo, bem como,
prejudicando o bom andamento das atividades prodsti

O custo de rotatividade de pessoal foi mensurado usma empresa da
construcdo civil de Rondonopolis-MT com a obserwaghe que os valores sao
elevados e os indices de maior destaque apontaammyraa deficiéncia na estrutura
organizacional relacionada a formacéo da equipe.

Com o estudo se observou que o indice de rotatiddao periodo entre 01
de outubro de 2009 a 30 de setembro de 2010 foiaele, com destaque para as
demissdes sem justa causa e que tem o absenteismba&a produgdo como o0s
principais fatores, e a rescisdao de contrato deeggpcia antecipado pelo
empregado que tem como principal motivo a oportadaldo mercado de trabalho.

O método de custeio aplicado para apontar o cuatoothtividade de pessoal
foi o varidvel, em que foram somados os custostd&re indiretos e apresentados,
sendo que o item de maior relevancia foi o exammidggional, o FGTS a ser
indenizado e o aviso prévio.

Pode-se afirmar que um dos fatores que provocara ssfatividade esta
diretamente ligado ao processo de selecdo, ou sefmixo custo na entrada faz
com gue a selecdo ndo seja bem elaborada, ja qoes&@ realizados testes de
habilidades, sendo contratada sempre a grande raail@s pessoas que aparecem
na empresa, de modo que os motivos de alguns dta d&® motivacdo para o
trabalho e o interesse em aprender, que sdo agipais causas das demissées,
enguanto os que pedem para sair na maioria dassv&ge por falta de um salario
mais compativel com a funcgao.
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Com o desenvolvimento deste estudo e as analiseeekao aos custos da
rotatividade na empresa de construcdo civil alve @aliagbes, foi possivel
identificar alguns problemas no ambito organizaeioque acabam gerando os altos
indices de rotatividade.

A falta de uma politica salarial adequada e de wagmmma de treinamento e
desenvolvimento que motive o grupo foram falhascpbrdas que acabam gerando
a saida dos funcionarios e onerando os custosagses humanos da empresa.

Outro ponto a ser considerado € que a empresa e@ouim programa de
recrutamento e selecdo, nem de cargos e salariesngentivem os trabalhadores a
buscar melhorias na equipe. Desse modo, a sugestéo a reducdo do indice de
rotatividade € a melhoria de aspectos motivacionaiequipe, estreitando as
relacbes com os funcionérios e tornando-os compti@og com a empresa.

Certamente com a melhoria das condi¢cdes de trabaddsofuncionarios e a
reducdo da rotatividade, a equipe da empresa padwenar-se mais competitiva e,
consequentemente, tornar a organizacdo melhor es@da no contexto que
envolve o complexo e competitivo mercado da corggtoucivil.
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