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Resumo

Este estudo tem por objetivo compreender a influéncia das politicas e praticas de gestdo de pessoas na rotatividade
de pessoal em uma pequena empresa do comércio varejista de produtos alimenticios na cidade de Belo Horizonte
- MG. Para isso, realizou-se um estudo de caso por meio da pesquisa documental, observacdo e entrevistas
realizadas com os colaboradores da organizagao. Concluiu-se uma forte influéncia das politicas e praticas de gestao
de pessoas na rotatividade de pessoal na organiza¢io devido, principalmente, a criacio do documento “Politica de
Recursos Humanos” e uma pequena reducio no nimero de admissoes e demissdes, como consequéncia de sua
implementacio. Assim, é notério que as taxas de rotatividade sofrem consequéncias diretas das a¢des de gestio de
pessoas adotadas pelas organizacoes. Como contribuico, ratifica-se a importancia do investimento em praticas de
gestdo de pessoas alinhadas a estratégias organizacionais e ao bem-estar dos trabalhadores, o que resulta na retencio
e satisfacdo das pessoas e, consequentemente, na sustentabilidade dos negécios.

Palavras-chaves: Gestao de Pessoas. Politicas e Praticas de RH. Rotatividade de Pessoal.

Abstract

This study aims to understand the influence of people management policies and practices on staff turnover in a
small food retailer in the city of Belo Horizonte - MG. For this, a case study was conducted through documentary
research, observation and interviews with the employees of the organization. A strong influence of people
management policies and practices on staff turnover in the organization was concluded, mainly due to the creation
of the document “Human Resources Policy” and a small reduction in the number of hires and dismissals as a
consequence of its implementation. . Thus, it is clear that turnover rates suffer direct consequences of the people
management actions adopted by organizations. As a contribution, the importance of investing in people
management practices aligned with organizational strategies and workers' well-being is ratified, which results in the
retention and satisfaction of people and, consequently, in the sustainability of the business.

Keywords: People Management. HR Policies and Practices. Turnover.
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A influéncia das praticas de gestdo de pessoas sobre a rotatividade de pessoal

Introducao

A Gestao de Pessoas, anteriormente denominada de Recursos Humanos, é uma area que vem evoluindo ao longo
das dltimas décadas e representa um constante desafio nas organiza¢oes (SILVA; SCHEFFER, 2015). Isso porque,
na Era do Conhecimento, as pessoas assumiram papel estratégico e relevante no negbcio, passando, portanto, a
ser valorizadas e desenvolvidas por meio de politicas e praticas estruturadas (DEMO; FOGACA; COSTA, 2018).

No Brasil, o movimento acelerado da industrializacdo trouxe uma preocupa¢do com tais praticas de gestdo de
pessoas nas organizacoes. Os principios de divisdo do trabalho, procedimentos de atragdo, remuneracio,
desenvolvimento e retencdo de pessoas tiveram suas bases de origem norte-americanas e europeias alteradas
(FERRAZZA; BURTET; SCHEFFER, 2015). A funcio da gestdo de pessoas passou a ser fundamental, assumindo
papéis e praticas mais relacionadas a esfera estratégica das organizacGes (MASCARENHAS, 2011; SILVA, 2017).

Logo, uma concepcio contemporanea de negdcio trouxe a inclusio de critérios relacionados ao cuidar bem das
equipes, valorizar a gestio do conhecimento e oferecer o que a legislacio trabalhista exige e mais um pouco. Tais
concepgdes se concentram na forma como os individuos sio geridos e em como aproveitar o potencial humano
nas organizacOes, ou seja, propoe-se ir muito além da busca por uma mera solu¢io técnica ou imediata por
resultados econémico-financeiros (DE SANTI, 2018; LIMA FILHO; BARBOSA, 2019).

Em comparagio a médias e grandes organizacdes, nas empresas de pequeno porte acentua-se a forte influéncia das
crengas, normas e principios do negécio sobre as politicas e praticas de gestdo de pessoas. Nessas empresas a
gestdo de pessoas pode confrontar expressivos desafios, tais como: a escassez de recursos financeiros, tecnologicos

e materiais; a inexisténcia de uma area de estruturada; e, a tendéncia de remunera¢Ses menos favoraveis (CAMPOS;
STEFANO; ANDRADE, 2015).

Por outro lado, revelam-se alguns diferenciais competitivos em pequenos negocios, tais como: possibilidade da
gestdo de pessoas ser mais flexivel, facil adaptagio do trabalhador a cultura organizacional e facil percepgio do
resultado do trabalho realizado (BOFF; OLBERMANN; TAUFER, 2018).

Esses ¢ outros fatores podem ser decisivos na escolha e na permanéncia dos trabalhadores nas empresas de
pequeno porte, tendo em vista a necessidade de priorizar a gestao de pessoas e os processos que acompanham seu
desenvolvimento, desde o nivel estratégico até o operacional, bem como estabelecer politicas e praticas que
favorecam a satisfagdo e a reten¢do nos quadros organizacionais (FILIPPIM et al., 2018; LIMA; BARRETO, 2016).

Diante desse cenario, a seguinte questdo norteou a pesquisa: “Qual a influéncia das politicas e praticas de gestdo
de pessoas na rotatividade de pessoal?”. Logo, este estudo tem como objetivo compreender a influéncia das
politicas e praticas de gestdo de pessoas na rotatividade de pessoal em uma pequena empresa do comércio varejista
de produtos alimenticios, localizada na cidade de Belo Horizonte - MG. Tal empresa apresenta um indice de
rotatividade em torno de 4%, tendo registrado uma significativa reducdo no ultimo perfodo divulgado até a data
da investigacdo na organizacao.

Para cumprir o objetivo e responder a questdo levantada, o artigo estd composto por cinco segoes, além desta
introdug@o. A segunda se¢io destina-se ao referencial teérico que estd fundamentado sobre a gestdo de pessoas e
a rotatividade de pessoal. Em seguida, a metodologia esta abordada na terceira se¢ao e na quarta, a apresentagio e
analise dos resultados. Na sequéncia estdo as consideracGes finais, bem como as implica¢oes e limitages do estudo,
e por fim, as referéncias utilizadas na pesquisa.

Gestao de Pessoas

A gestdo de pessoas tem uma funcdo primordial nos negbcios, uma vez que produz as caracteristicas da
organizacao, motivando os individuos a cooperar com os valores e objetivos estabelecidos, o que resulta em uma
boa qualidade de vida no trabalho (SOUZA; PAIXAO; SOUZA, 2011). Nesse sentido, Gil (2007) revela que a
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gestdo de pessoas é a funcido gerencial responsavel pela cooperagio dos trabalhadores, tendo em vista o alcance
dos objetivos tanto organizacionais, quanto individuais.

Esta concepcio é ampliada por De Santi (2018) que destaca a gestdo de pessoas como fator crucial para geracido
de valores diferenciais, contemplando a qualidade das relagbes humanas e o afloramento das competéncias
individuais possibilitando modos que promovam a sustentabilidade organizacional no mercado competitivo.

Assim, tal funcdo torna-se uma ferramenta indispensavel para compreender e utilizar a capacidade humana no
trabalho e possibilitar a organizacdo obter vantagens nos determinados seguimentos em que atua, favorecendo o
desenvolvimento e a potencializagdo das competéncias dos individuos (CARVALHO; SILVA, 2017, DEL
MOURO; STEFANO, 2017).

Sob um enfoque mais amplo, Capaverde, Oliveira e Scheffer (2017) definem gestdo de pessoas como os esfor¢os
e decisGes, ou conjunto de politicas e praticas, direcionadas a construcio de desempenho individual e
organizacional, existindo enquanto processo imprescindivel em todos os tipos de empresas e tendo implicagdo na
gestdo de modo geral. Envolve decisdes que implicam na adogdo de estilos de atuagdo de gestores até mesmo
orientagdes para o desempenho individual e coletivo (CAPAVERDE; OLIVEIRA; SCHEFFER, 2017).

No momento em que 0s recursos tangiveis e a tecnologia nio sdo mais considerados suficientes para garantir uma
posicdo competitiva sustentavel, as pessoas passam a ser competéncias essenciais de diferenciagiao estratégica
(DEMO; MARTINS; ROURE, 2013). Desse modo, a organizacdo precisa estar atenta a sua escuta, iniciando o
intenso aprendizado de uma gestio adaptada ao mundo pés-industrial LACOMBE, 2012).

Gerir pessoas ¢ um constante desafio nas organiza¢des. Isso porque, apesar do advento de um novo conceito para
a Administracdio de Recursos Humanos e a compreensio de que as pessoas sio fontes de vantagem e
competitividade para os negdcios, a gestao de pessoas ainda se defronta a desafios ambientais que envolvem novas
solugbes de sobrevivéncia, devido a complexidade dos relacionamentos entre diferentes pessoas e equipes,
somadas a expectativas dos clientes (CAPAVERDE; OLIVEIRA; SCHEFFER, 2017; DA SILVA COUTINHO;
DELFINO; COSTA, 2009).

Boxal (19906) e Silveira (2014) apontam que a contribui¢io da gestdo de pessoas deve ultrapassar as nogdes reativas
da implantacio e adaptacio, sendo avaliada também pela sua capacidade de gerar e sustentar recursos estratégicos,
desenvolver competéncias organizacionais e criar organizacGes mais flexiveis, por apresentarem niveis superiores
de cooperagio, coordenacio e inovagio.

Nos dltimos anos, observa-se mediante pesquisas, mudangas importantes no comportamento das organizacdoes.
Elas tém criado mais espaco para as pessoas ¢ respeitado as individualidades, estimulando o desenvolvimento e
abrindo um dialogo mais frequente e abrangente com as pessoas. Ao mesmo tempo, observa-se as pessoas mais
exigentes na relacio com as organizacdes, valorizando o didlogo, as condi¢des de trabalho respeitosas e as
oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento profissional (DUTRA; DUTRA; DUTRA, 2017).

Guest (1987), Storey (1995) e Legge (2006) mencionam que ao assumirem papel estratégico e relevante nas
organizacOes, as pessoas precisam de uma gestao devidamente suportada por praticas e politicas coesas e
consistentes.

Praticas de Gestao de Pessoas

Segundo Lacombe (2005), nos primérdios da administracdo, iniciada pelos adeptos da administracdo cientifica, o
foco dos esforgos nao era as praticas de gestio de pessoas, muito pelo contrario, considerava-se que gerir bem as
pessoas estava condicionado a disponibilizar fatores e recursos para a realizagdo da tarefa fim, tais como,
luminosidade, materiais, espaco, dentre outros. Este fator reforcava a desvalorizacio das pessoas pelas
organizagdes, as quals visavam seus esfor¢os em buscar profissionais que simplesmente operassem maquinas, sem
precisar contribuir em ambito estratégico com os processos e estratégias da organizacio. Porém com o advento da
globaliza¢do e as crescentes inovacdes tecnologicas mudou-se o foco de contratacio de "mio de obra barata",
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buscando-se por pessoas com maior capacidade estratégica, capazes de gerar valor em cada processo (LACOMBE,

2005).

Em consonancia com esta visdo é necessario destacar que com as mudangas no cendrio politico e cultural, tornava-
se relevante desenvolver praticas que extrafssem o melhor de cada individuo para execu¢io de suas atividades,
como revelam Wood Jr., Tonelli e Cooke (2011). No Brasil, as praticas de gestdo de pessoas tiveram inicio na
década de 1940 com o movimento sindicalista e apresentaram alteragGes significativas somente entre os anos de

1980 e 2000, devido a insercao do pais em novos mercados e pela busca de inovagdo, qualidade e eficiéncia
(WOOD JR.; TONELLI; COOKE, 2011).

As praticas de gestdo de pessoas surgiram como um “manual” composto por principios e diretrizes, que buscavam
desenvolver acGes que estimulasse a motivac¢io, o aprimoramento das competéncias e as habilidades dos individuos
(LIMONGI-FRANCA, 20006). Dessa forma, tais praticas passaram a se relacionar em um conjunto de subsistemas
que correspondem individualmente por cada uma das funcdes de recursos humanos, desempenhando um papel
relevante no processo de construgio de identidade da organizagio (MARRAS, 2013). Neste contexto, a atracio,

capacitacio, valorizacio e retencido de talentos assume uma conotago especial no ambito da gestiao de pessoas no
novo milénio (DEMO, FERNANDES, FOGACA, 2017).

Vanalle, Santos e Santos (2011) salientam a relagdo existente entre as pessoas ¢ as empresas nos dias atuais, em
que, se baseia em uma troca de expectativas de ambas as partes, tornando essencial um ambiente que desenvolva
uma boa comunicac¢io, desafios, condi¢oes para o desenvolvimento de carreiras e oportunidades. Para isso, as
empresas podem utilizar uma abundancia de praticas de gestio de pessoas.

Entretanto, sete processos se fazem primordiais para o desenvolvimento eficiente e eficaz dessas praticas, sdo clas:
recrutamento e selecdo, capacitagio, remunera¢io, avaliacio de desempenho, gestido de carreira, cultura e clima
organizacional, comunicacio, conforme ilustra a Figura 1 (FLEURY; FISHER, 1996; VIEIRA; SILVA JUNIOR;
SILVA, 2014).

/7 \

Capacitacao
\

Politicas e Praticas v
de Gestdo de Pessoas

Comunicacdo

Cultura e Clima

Organizacional Remuneracao

/

Avaliacdo de
Carreira - Desempenho

Figura 1 - Processos das politicas e priticas de gestdo de pessoas
Fonte: Elaborado a partir de Fleury e Fisher (19906) e Vieira, Silva Junior e Silva (2014).
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O processo de recrutamento e sele¢io ocorre quando a empresa tem necessidade da contratacido de pessoas para
prosseguimento ou aprimoramento de suas atividades, no qual, de um lado competem profissionais, e de outro, os
empregadores (LIMONGI-FRANCA, 2006). Para Lacombe (2005), as organizacGes empregadoras competem
visando atrair os melhores individuos com boas condi¢des de salarios, trabalho e ambiente social, enquanto, os
profissionais competem com suas habilidades, conhecimentos e experiéncias. O recrutamento e a sele¢io de
pessoas sdo responsaveis pela capacitacio e triagem de profissionais no mercado, por meio da selegio e
encaminhamento de profissionais pela empresa (LACOMBE, 2005).

A capacitagio de pessoas é descrita por Vanalle, Santos e Santos (2011) como o desenvolvimento de processos
que visam aprimorar os conhecimentos e habilidades dos profissionais envolvidos na organiza¢io. Neste contexto,
ela se mostra como um processo complexo e continuo, essencial para manuten¢dao do diferencial competitivo
organizacional. Assim, as agdes de capacitagdo sdo responsaveis por tornar os individuos mais eficientes naquilo
que eles praticam, visando manter a qualidade em seus processos e, consequentemente, expandir a competitividade
empresarial (VANALLE; SANTOS; SANTOS, 2011). Silva et al. (2018) evidenciam a necessidade de atualizagao
constante da informacio nas organizagdes por meio de programas de aprendizado, cujo objetivo garanta aos
individuos o desenvolvimento de habilidades necessarias ao cumprimento de suas fungoes.

Vieira, Silva Junior e Silva (2014) definem a gestdo da remuneracio como praticas, politicas e critérios adotados
pela organizacio para remuneragdo ou beneficios a seus colaboradores. A remuneracio é um dos fatores
primordiais de atragio e manutencdo de profissionais na organizacio e esse processo pode ser definido pela
legislacdo local e nacional, fatores mercadolégicos e sindicais (VIEIRA; SILVA ]UNIOR; SILVA, 2014). Assim
sendo, uma politica adequada de remuneracdo, pode diferenciar a empresa no mercado competitivo. Do
Nascimento, Canteri ¢ Kovalesi (2019) ratificam que as recompensas no ambiente organizacional sio grandes
aliadas para motivar o desempenho individual e coletivo, a fim de aumentar a satisfacio no trabalho e potencializar
o crescimento da organizagio.

Vergara (1999) relata que a motivagio do ser humano ¢ intrinseca, no entanto, quaisquer que sejam as motivagoes
ou razdes pessoais para o trabalho, quase sempre, o maior estimulo ¢ o dinheiro. A autora discorre também, que,
subestimar a importancia de uma boa remuneracio e beneficios é um erro, pois estes, geralmente, sio a chave
principal para uma empresa de sucesso que recruta e retém seus colaboradores.

O processo de avaliagdo de desempenho consiste em um conjunto de processos e técnicas que tem por finalidade
coletar dados do trabalho desenvolvido pelos trabalhadores, permitindo a elaboracio de formularios de
desempenho, além de permitir tracar metas e objetivos individuais (VIEIRA; SILVA JUNIOR; SILVA, 2014).
Marras (2011) ressalta que a avaliacio possibilita um crescimento profissional e pessoal dos individuos, com vistas
a melhorias no desempenho e no rendimento laboral.

A gestio da carreira, definida por Schein (2007) como um processo fundamental, que consistem em objetivos e
metas definidas pelo colaborador em conjunto com a organizacio que o propicia crescimento pessoal e
profissional. Em geral os processos relacionados a este planejamento devem estar alinhados com os interesses da
empresa.

Segundo Dutra (1990), carreira deve ser vista como um caminho longo a ser percorrido em que o individuo precisa
observar a necessidade da organizacio, e juntamente com ela, planejar suas metas para alcancar os objetivos
almejados pela empresa e aprimorar sua trajetoria profissional.

Os individuos precisam ser valorizados e estarem em um ambiente agradavel para exercer suas fun¢des sem medo
de represalias, pois os seus sentimentos devem ser considerados, assim como suas expectativas (PAULA et al.,
2011). Nesse sentido, os processos da gestdo da cultura e do clima organizacional podem proporcionar efeitos
significativos na motivag¢do e na satisfagao individual que, por si, geram uma melhor realizagdo das tarefas e alcance
dos objetivos organizacionais.

De um lado, a cultura é uma maneira informal e compartilhada de perceber a vida e a participagdo na organizagio,
mantendo os membros unidos e influenciando o que pensam sobre si mesmos e seu trabalho (WAGNER 111,
HOLLENBECK, 2003). Por outro, o clima ¢ importante para compreender o ambiente de trabalho e como esta
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relacionado ao comportamento das pessoas, assim como a qualidade de vida e o seu reflexo no desempenho das
organiza¢cdes (SIQUEIRA, 2008). Assim, a cultura é um conceito relacionado a niveis mais profundos de
comportamento dos grupos, enquanto o clima reflete a percep¢ao de um grupo num determinado momento.

O ultimo dos processos relacionados as praticas de gestdo de pessoas é a comunicag¢ao, definida por Limongi-
Franga (2006) como um produto da sociedade em que as pessoas estdo inseridas. A comunicacio quando
conduzida de maneira correta permite inovagao nos processos, motiva¢io dos colaboradores e possibilita a tomada
de decisdo com maior assertividade, logo, a interacao entre gestores e colaboradores faz toda diferenca no ambiente
de trabalho (LIMONGI-FRANCA, 2006). A troca de ideias, as propostas e duvidas apresentadas pelos
funcionarios, geram um melhor entendimento da parte destes sobre os processos da empresa, tendo impacto direto
na motivagao e, consequentemente, na produtividade dos colaboradores (KNAANE, 1999).

As praticas de gestdo de pessoas abrangem todas as areas funcionais do negdcio e apresentam um papel de
diferencial competitivo no mercado. Os gestores que conseguem implantar de forma eficiente tais praticas podem
extrair as melhores habilidades e competéncias de seus colaboradores, gerando um valor tnico e diferenciado para
a organizacao (DEMO, FERNANDES, FOGACA, 2017).

Portanto, quando os individuos tém acesso a todos ou a maioria das sete praticas de gestdo de pessoas apresentadas,
a organizag¢do torna-se mais competitiva e os trabalhadores sentem-se mais satisfeitos e engajados a alcangarem os
resultados. Entretanto, ha um processo oneroso que reflete diretamente no clima organizacional e no
relacionamento entre as pessoas, denominado rotatividade de pessoal. O alto indice de rotatividade deve ser evitado
a fim de que os processos da gestdo de pessoas se tornem eficazes. Por esse motivo, a préxima se¢do sera dedicada
a discussdo sobre esse fenémeno.

Rotatividade de Pessoal

Para que a organizagio possa extrair a0 maximo o potencial de seus colaboradores, é necessario que se crie
alternativas que minimizem um fendémeno que tem se tornado cada vez mais recorrente no atual mercado
competitivo, o alto indice de rotatividade empresarial - zzrnover (PATIAS et al., 2015).

Turnover, correspondente ao termo rotatividade em portugués, sendo conceituado como o efeito que relaciona
todas as movimentagdes de entrada e saida de colaboradores na organizagio, independentemente se os
desligamentos foram motivados pelo trabalhador ou pela empresa (ORELLANO; MATTOS; PAZELLO, 2009).

Observa-se que um indice de rotatividade elevado pode ocasionar diversas consequéncias ruins para a organizacio.
Pacheco (2009) destaca que os custos elevados e a perda de produtividade sdo alguns dos fatores com maior
impacto. Além dos custos e perda de produtividade, o clima organizacional fica comprometido, uma vez que, 0s
colaboradores ainda presentes na organizacio percebem ameacas ou oportunidades no mercado de trabalho que
possam os influenciar (ROBBINS, 2005).

O crescimento da rotatividade encontra-se atrelado a fatores macroecondémicos e/ou organizacionais. Os fatores
macroecondmicos se referem aos perfodos de aquecimento econémico, no qual as taxas de desemprego tendem a
reduzir, gerando por consequéncia um aumento dos indices de rotatividade empresarial, devido ao aumento de
demissGes voluntarias que ocorrem nesse cenario (FERREIRA; FREIRE, 2001). J4, os fatores organizacionais sao
relativos a politicas e filosofias praticadas na organizagao, tais como as salariais, disciplinares, auséncia de planos
de desenvolvimento de carreiras, auséncia de incentivos, treinamentos ruins e distanciamento entre o colaborador
e a cultura organizacional (ORELLANO; MATTOS; PAZELLO, 2009).

Além desses fatores, Mobley (1992) destaca que para avaliar a rotatividade com eficiéncia é necessario analisar ndo
apenas praticas organizacionais e econdmicas, mas também, os aspectos individuais de cada colaborador. Ao se
manter em equilibro, o indice de f#rmover pode resultar no sucesso dos negdcios e na consolidacdo de uma gestao
de pessoas adequada (MOBLEY, 1992). No entanto, ndo se pode obter uma taxa nula de rotatividade, visto que,
a auséncia da mesma pode acarretar sérios problemas a uma empresa, onde, é necessatio se calcular a qualidade
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dos colaboradores perdidos, uma vez que, a manutencdo de mao de obra improdutiva gera elevados custos e
podem indicar uma organiza¢io estagnada e com absenteismo (PATIAS et al., 2015).

Neste contexto, Marangoni e Berimbau (2018) destacam a importancia de mapear todas as atuais metodologias
aplicadas em recursos humanos na organizac¢ao e atentar-se a todas as novas técnicas e abordagens que permeiam
a gestdo de pessoas utilizadas no mercado de trabalho, tornando possivel controlar as taxas de furnover por meio
do alinhamento de novos conhecimentos com os processos empresariais, 0 que possibilitara um ambiente
organizacional motivador e produtivo.

E necessario observar as diversas situagoes impulsionadoras de urmover e avaliar o nivel desejavel de rotatividade
na organizacio. Empresas que desejam aperfeicoar seu valor de negdcio devem estar sempre atentas a gestio de
seu capital humano, e para isto, é necessario controlar a rotatividade de pessoas para que se amplie a eficiéncia nos

processos e se mantenha o que mais valioso existe em uma organizacio: seus talentos, valores e conhecimentos
(MOBLEY, 1992; PATIAS et al., 2015).

Sendo assim, o controle da rotatividade de pessoal ¢ fundamental para o bom desempenho da organizacio e isso
pode ser feito por meio das ferramentas disponiveis na gestio de pessoas, dentre elas: avaliagdes de desempenho
e pesquisas de clima organizacional. A partir dessas informacdes, ¢ possivel aprimorar os processos relacionados
as praticas de gestdo de pessoas, nio sé com o conhecimento dos motivos que levam a rotatividade, mas também
com o levantamento de motivos que atraem as pessoas para a organiza¢io.

Procedimentos metodologicos

Este estudo se caracteriza como uma pesquisa descritiva de abordagem qualitativa. Realizou-se um estudo de caso,
cujo método apresenta aspectos da realidade de cada individuo que nio podem ser quantificados, em que se atenta
a compreensio e explicacdo das relagdes dinamicas sociais (YIN, 2015).

A pesquisa foi desenvolvida em uma organizacio do comércio varejista de produtos alimenticios localizada no
municipio de Belo Horizonte - MG, classificada como empresa de pequeno porte em razio do faturamento anual
estar compreendido entre R§ 360 mil e R§ 4,8 milhdes (SEBRAE, 2019). Os critérios de escolha da organizagio
foram: a) existéncia de politicas e praticas de recursos humanos; b) indice de rotatividade maior que 1%; c)
disponibilidade da diretoria em fornecer informag¢Ses e documentos para o alcance do objetivo proposto.

Do total de 36 colaboradores em exercicio na organizacio, 15 tiveram a oportunidade de relatar, de acordo com
suas experiéncias profissionais e com suas visdes particulares, fatores e praticas organizacionais da gestio de
pessoas. Eles foram escolhidos intencionalmente em razao de: a) participaciao de pelo menos um representante de
cada funcio; b) disponibilidade para participar da entrevista durante o expediente apés autorizagio da supervisio.

Foi acordado com os entrevistados que os seus nomes seriam mantidos em sigilo, ndo sendo, portanto, aqui
identificados. Assim detinido, cada entrevistado foi designado de “colaborador” seguido de um nimero de 1 a 15,
como mostra o Quadro 1.
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Quadro 1 - Perfil dos entrevistados

eﬁiiir%:t::i)(fs Sexo Fungio Tempo de empresa
Colaborador 1 Masculino Gerente Geral 6 anos e 2 meses
Colaborador 2 Feminino Auxiliar Administrativo 3 anos e 11 meses
Colaborador 3 Feminino Auxiliar Administrativo 2 anos e 5 meses
Colaborador 4 Masculino Conferente 4 anos e 3 meses
Colaborador 5 Feminino Auxiliar de Limpeza 5 anos
Colaborador 6 Feminino Auxiliar de Limpeza 11 meses
Colaborador 7 Masculino Fiscal de Loja 4 anos
Colaborador 8 Masculino Fiscal de Loja 5 anos e 4 meses
Colaborador 9 Feminino Operadora de Caixa 1 ano e 1 més
Colaborador 10 Feminino Operadora de Caixa 1 ano e 7 meses
Colaborador 11 Feminino Operadora de Caixa 2 anos
Colaborador 12 Masculino Repositor 1 ano e 9 meses
Colaborador 13 Feminino Repositora 3 anos e 6 meses
Colaborador 14 Masculino Repositor 3 anos
Colaborador 15 Masculino Repositor 2 anos e 10 meses

Fonte: Dados da pesquisa.

Os instrumentos de pesquisa utilizados foram:

a) pesquisa documental: procedimento para coleta de dados em documentos relacionados ao estudo, sendo um
importante instrumento para identificar o indicador de #urmover organizacional e as praticas de gestdo de pessoas
incidentes na empresa;

b) observacio: envolvimento com o ambiente e observagiao dos processos diarios da organiza¢io para extrair dados
pertinentes ao caso. A observagio da rotina organizacional ocorreu do dia 26 de novembro a 01 de dezembro de
2018 (segunda a sabado) com duraciio diaria de trés horas, onde um dos autores examinou e anotou as impressoes
sobre o que foi observado em todos os departamentos percorridos;

) entrevista semiestruturada: entrevista individual por meio de um roteiro, permitindo a exposiciao de fatos
cotidianos e observagdes uteis para a anélise de dados.

Ao fazer uso de multiplas fontes de evidéncia (pesquisa documental, entrevistas semiestruturada com
colaboradores, observacio) se tornou propicia a realiza¢ao da triangulagdo das fontes dos dados, a fim de que as
descobertas do estudo de caso fossem apoiadas por mais de uma fonte de evidéncia. Nesse sentido, Yin (2015)
indica que o emprego da triangula¢io torna o achado ou conclusao do estudo de caso mais convincente e acurado,
pois se baseia em diversas fontes diferentes de informacao.

Além da triangulagdo, no que tange aos relatos obtidos por intermédio das entrevistas semiestruturadas com os
colaboradores da organizacio realizou-se a andlise de conteido, cuja técnica é produzir inferéncias de um texto
focal para seu contexto social de maneira objetivada por meio de procedimentos sistematicos, metodicamente
explicitos e replicaveis (BAUER; GASKELL, 2014).

As entrevistas individuais semiestruturadas foram conduzidas por meio de um roteiro com oito perguntas abertas
oriundas da fundamentagio teérica (FLEURY; FISHER, 1996; LACOMBE, 2005; LIMONGI-FRANCA, 20006;
MARRAS, 2011; VIEIRA; SILVA JUNIOR; SILVA, 2014), em conformidade com o objetivo proposto neste
estudo, sendo elas: a) como ocorte o processo de recrutamento e selecdo da empresa? Descreva com detalhes; b)
os colaboradores recebem capacitagio/ treinamento para exercet suas fungdes? Relate como é o processo; ¢) como
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os colaboradores sao remunerados? Vocé considera justo o valor da remuneragdo e os beneficios oferecidos?; d)
existe avaliacio de desempenho dos colaboradores? Como ela ¢é realizada?; €) hd oportunidades de crescimento e
plano de carreira na empresa?; f) como é o ambiente da empresa? Vocé conhece e vivencia a cultura da empresa?;
g) como ¢ o processo de comunicacido entre os colaboradores e a supervisao? Comente; e, h) aponte os motivos
pelos quais vocé trabalha nesta organizacio.

Ademais, as entrevistas ocorreram na propria organizacdo em que os entrevistados exercem suas atividades
bl

profissionais entre os meses de novembro e dezembro de 2018, durando em média 30 minutos. Todas foram

gravadas e transcritas a fim de que fosse mantida a exatiddo dos relatos obtidos.

Tornou-se assim necessario definir categorias de analise provenientes dos relatos dos entrevistados para se garantir
a estrutura¢do dos dados. Este procedimento, segundo Bardin (2011), é caracterizado como um conjunto de
métodos determinados por semelhangas relativas a um tema e/ou titulo especifico. Patra esta pesquisa, as categorias
foram estabelecidas tendo a literatura como norteadora, bem como os relatos das entrevistas realizadas, sendo elas:
a) recrutamento e selegdo; b) capacitacio; ¢) remuneracio e beneficios; d) avaliacio de desempenho; €) gestio de
carreira; f) cultura e clima organizacional; e, g) comunicagio.

Apresentagao e analise dos resultados

Esta seciio tem por objetivo apresentar os resultados da pesquisa documental, bem como das entrevistas realizadas
com os colaboradores da organizagio e da observacio em campo.

No que tange a pesquisa documental, identificou-se a existéncia de um documento, denominado “Politica de
> b

Recursos Humanos”, composto por 54 paginas, as quais descrevem as praticas e mecanismos de gestio de pessoas

praticados pela organizagio, tais como: processos de contratagdo e capacitagio dos colaboradores, salarios e

beneficios oferecidos, estruturagdo dos cargos, entre outros.

Tal documento foi criado em janeiro/2018 pelo filho do diretor da organizagio, atual gerente geral. Mesmo nio
dispondo de um departamento estruturado de gestdo de pessoas, apos se graduar em Administracio, o gerente
geral identificou a necessidade de oficializar os processos de recursos humanos e criar esse guia para conduzir as
acoes da pequena empresa. Em anexo a essa politica, ha um espaco destinado ao preenchimento manual de dados
mensais: nimero de admisses e demissdes, acidentes de trabalho, promogdes, absenteismo e rotatividade no més.

Praticas de Gestdo de Pessoas

As seguintes categorias emergidas por meio da literatura (FLEURY; FISHER, 1996; VIEIRA; SILVA JUNIOR;

PRI T4 2 ¢

SILVA, 2014) fundamentaram a andlise dos resultados: “recrutamento e selegdo”, “capacitacio”, “remuneracio e

2 ¢ LR INT3 L2 I3

beneficios”, “avaliacdo de desempenho”, “gestdo de carreira”, “cultura e clima organizacional” e “comunica¢io”.

Na categoria “recrutamento e selecdo”, a maioria dos colaboradores aponta que o processo de captacio de
curriculos e condugao das entrevistas passou a ser mais organizado e consistente a partir do ano de 2018. Varios
comentarios respaldam essa concepgdao, como por exemplo, o colaborador 11: “para ser contratado era muito
simples, bastava vocé procurar o diretor, e pronto. Ja podia comegar amanhal Parece que agora eles [diretoria]
estao dando mais importincia para contratar a pessoa certa para o cargo’; o colaborador 3: “antes [nos anos
anteriores a 2018] era muito facil ser contratado, vocé deixava o curriculo hoje e amanhi ja conversava com o
diretor e era aprovado. Agora mudou! Eles [diretoria] estdo recolhendo os curriculos, fazendo uma anilise e
fazendo entrevistas com mais rigor”’; e o colaborador 1: “apés a criagao da politica de RH foi elaborado um banco
de curriculos e, quando ha vagas, é feita uma analise e elabora-se uma entrevista por competéncia, conforme as
exigéncias do perfil da vaga”.

Os comentarios dos entrevistados ratificam o documento analisado, o qual descreve o processo de recrutamento
e selecdo da empresa em seis etapas: a) definicdo do perfil da vaga; b) captagao de curriculos de residentes da regido
e acesso ao banco de talentos; ¢) triagem de cutriculos conforme o perfil definido; d) elaboracio de um roteiro de
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entrevista por competéncias a ser aplicado; e) agendamento e condugio de entrevistas e possiveis testes de aptidao;
d) retorno para os candidatos.

Fica evidente que a pratica de recrutamento e selecio da organizacio, a partir da criacdo da Politica de Recursos
Humanos, se tornou mais organizada, eficaz e respeitavel por parte dos colaboradores, sendo perceptivel a
importancia atribuida a tal processo cuja conotacido é extremamente relevante para a atragdao de talentos no novo
milénio (DEMO, FERNANDES, FOGACA, 2017). Desse modo, como afirma Limongi-Franca (2006) a
organizac¢ao pode atrair os melhores individuos com as habilidades, conhecimentos e experiéncias para o cargo, ou
seja, a pessoa certa para funcio certa. I perceptivel a importancia atribuida ao processo de recrutamento e selegio

Em relagdo a categoria “capacita¢do”, a maioria dos entrevistados revela que a empresa nao promove um processo

continuo de aprendizagem, somente ha treinamentos em caso de corre¢des processuais ou elaboracido de novos

processos, como relatam, respectivamente, o colaborador 8 e 10: “nio ha treinamentos contastes. Na verdade,

somos orientados pelo nosso lider e prontol Se alguém fizer alguma coisa, eles [diretoria] contratam um
». <

treinamento para nés [colaboradores|”; “aqui s6 tem treinamento quando tem algum processo novo a set realizado
ou tem tarefas sendo feitas erradas”.

Os relatos apontam a inexisténcia de um processo permanente de aprimoramento dos conhecimentos e habilidades
dos individuos, como sugere Vanalle, Santos e Santos (2011). Contudo, mesmo nio estabelecendo uma cultura da
aprendizagem e os treinamentos formais serem escassos, 0 documento analisado e a observacdo da rotina dos
colaboradores evidenciam a pratica constante de instrucio e ensinamentos por parte da lideranca aos seus
liderados. Nesse sentido, a Politica de Recursos Humanos determina dois tipos de processo de aprendizagem: a)
orientacdo no local de trabalho pela lideranca (on the job): o colaborador aprende os métodos de trabalho
constantemente na pratica com o lider responsavel; e, b) treinamentos especificos contratados conforme a
necessidade da organizacio: padroniza¢io de novos processos ou corre¢bes de falhas.

O processo de aprendizagem relacionado a orientagdo no local de trabalho pela lideranga foi ratificado pelas
observagoes in loco em todos os dias de investigacdo realizados. A todo instante, os colaboradores eram instruidos
pelos seus superiores que acompanhavam de perto a realizacdo das tarefas. Ou seja, essa repetida acdo pode
proporcionar aos individuos a oportunidade de aprimorarem suas habilidades profissionais, mantendo a qualidade
na execucdo dos processos e tornando-os ainda mais eficientes no que praticam, como evidenciam Vanalle, Santos
e Santos (2011).

No que tange a categoria “remuneragio e beneficios”, todos os entrevistados relataram que a partir do ano de 2018
a empresa passou a dispor de uma remuneragdo atrativa e beneficios favoraveis: “hoje temos um salario melhor e
beneficios que valem a pena” (Colaborador 7); “nosso salario aumentou em 2018 e passamos a receber uma cesta
basica, isso fez uma grande diferen¢a” (Colaborador 10); “hoje em dia nossa remuneragio é melhor e temos
beneficios bons também” (Colaborador 15).

Ao perceber que o maior estimulo para o trabalho quase sempre ¢ o dinheiro, como respalda Vergara (1999), a
direcio da empresa definiu algumas mudancas relativas a remuneracio e beneficios formalizando-as na Politica de
Recursos Humanos:

em relagdo a remunera¢do adotamos [empresa] as seguintes medidas: pesquisa salarial anual no
comércio varejista regional e reajustes salariais anuais; contratagdo de pessoas residentes no
mesmo bairro e extingdo do beneficio de vale transporte; inser¢ao do beneficio de uma cesta
basica mensal e um plano de saude coparticipativo. Essas trés medidas foram suficientes para
minimizar as reclamagdes das questSes salariais e, af, percebermos o quanto o dinheiro ¢é essencial
para a satisfagdo dos trabalhadores (Colaborador 1).

E notétio o quanto a empresa compreendeu e implantou medidas que destacam as recompensas no ambiente
organizacional, visto que elas sdo um dos fatores primordiais de atragio, satisfacdo e reten¢do de talentos, como
revelam Vieira, Silva Junior, Silva (2014) e Do Nascimento, Canteri e Kovalesi (2009). Além disso, elas sdo grandes
aliadas para a motiva¢do e o desempenho dos trabalhadores.
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Na categoria “avaliacdo de desempenho” todos os entrevistados relataram que ndo ha um processo de avaliacdo
de desempenho na empresa. Entretanto, o colaborador 1 revelou a necessidade de implanta¢io: “ndo temos uma
avaliacdo do desempenho dos colaboradores e ndo foi previsto nada sobre isso na politica. Mas, a intencdo ¢ definir
as competéncias para cada funcio e iniciar o processo de avaliagdo a partir do ano de 2019. Para isso, iremos incluir
um aditivo na politica”.

Assim, apesar da auséncia da pratica de avaliagdo de desempenho a empresa reconhece a importancia dessa pritica,
pois além do diagnéstico sobre a eficiéncia e eficacia do trabalho de cada individuo, é possivel também reconhecer
os talentos e os profissionais de destaque, bem como identificar aqueles que precisam ser acompanhados mais de
perto. Logo, ao investir futuramente nesse processo, a empresa poderd obter considerdveis melhorias no
desempenho e no rendimento dos trabalhadores, como afirmam Marras (2011) e Vieira, Silva Junior, Silva (2014).

Sobre a categoria “gestdo de carreira” os entrevistados ressaltaram a possibilidade de assumir outras fungoes,
mesmo atuando em uma pequena empresa. O colaborador 1 justifica as oportunidades de promogio devido a
estabilidade da organizacio nos dltimos anos, mesmo em meio a crise econdémica do pafs, proporcionando trés
mudancas de funcGes para cargos gerenciais e quatro para cargos operacionais.

A Politica de Recursos Humanos nao apresenta um plano de carreiras estruturado, mas determina alguns critérios
para promo¢ao, sendo eles: escolaridade, postura e comprometimento, tempo de trabalho na empresa. Ainda assim,
a presenca de um plano de carreiras seria fundamental para estabelecer e explicitar o caminho que cada colaborador
poderia percorrer dentro da organizac¢ao, determinando as competéncias necessarias para cada posi¢ao hierarquica
e também a expectativa da empresa em relagio aquela posicao. Ou seja, os individuos poderiam planejar suas metas
para alcancar os objetivos almejados pela organizacdo e aprimorar suas trajetérias profissionais (DUTRA, 1996).

A respeito da “cultura e clima organizacional”, os entrevistados relataram conhecer os valores e as crencas da
organiza¢io desde o primeiro dia de trabalho e sio estimulados a compartilhar os comportamentos ¢ a identidade
da empresa nos relacionamentos internos e externos. Entretanto, eles revelaram que ndo ha mensuracio da
satisfacdo dos trabalhadores com o ambiente de trabalho por parte da organizacdo. Nessa perspectiva, a Politica
de Recursos Humanos nio dispde de nenhum preceito sobre essa pratica, ja a observagdo realizada revela um
ambiente de trabalho adequado e saudavel, onde se destacam os lagos entre as pessoas, a comunica¢do interna
predominantemente informal e o compartilhamento dos objetivos das equipes.

Assim, fica evidente a necessidade de a empresa fazer uso de um indicador que a ajude na compreensio do
ambiente de trabalho e dos comportamentos dos trabalhadores, assim como a qualidade de vida e o seu reflexo no
desempenho coletivo. Como sugere Siqueira (2008), a pesquisa de clima é a ferramenta mais apropriada para
realizacdo dessa analise.

Por fim, na categoria “comunicacdo” todos os entrevistados afirmaram que a comunicagdo informal é
predominante e, a0 mesmo tempo, eficaz na empresa. Além das informacgdes divulgadas diariamente pelos lideres
aos liderados, sendo ratificada pela observacao de campo realizada, a Politica de Recursos Humanos estabelece
outros dois mecanismos de comunicagao: perfil em uma rede social e quadro de avisos, considerados essenciais
para a troca de informagdes corporativas, como propoe Knaane (1999).

E explicita a contribui¢io da Politica de Recursos Humanos para o sucesso das praticas de gestio de pessoas na
organizacao e, sobretudo, das acdes criadas e adotadas a partir do ano de 2018. Tal documento legitimiza a
conotagdo especial que a atragdo, a valorizacdo e a reten¢do de talentos assumiu nos ultimos anos no ambito da
gestao de pessoas, como indicam Demo, Fernandes e Fogaca (2017).

De modo geral, por meio dos resultados supracitados, constatou-se a presenca de cinco praticas de gestdo de
pessoas concebidas pela organizacdo, sendo elas: a) processo de recrutamento e selecio em seis etapas; b)
orientagdes no local de trabalho por parte dos lideres aos liderados; ¢) ajustes na remuneragio e inclusdo de novos
beneficios (cesta basica e plano de saude); d) critérios estabelecidos para promogdes; €) comunicagao interna formal
(quadro de aviso) e informal.

Logo, revela-se a preocupagio da diretoria da organizagdo com os trabalhadores, impulsionando-os a atuarem de
forma colaborativa, motivada e com vontade de fazer a diferenca, apesar da auséncia de um setor especifico de
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gestdo de pessoas. As praticas de gestdo de pessoas, aparentemente simples e restritas, podem ser capazes de
garantir o alinhamento das acOes as necessidades e realidades de uma empresa de pequeno porte. Ou seja, a
organiza¢dao dessas praticas contribui para que se torne possivel mediar as relagOes interpessoais, compartilhar
informagoes, criar padroes de trabalho e acompanhar a evolugao do capital humano disponivel.

Rotatividade de Pessoas

Conforme disposto no anexo da Politica de Recursos Humanos da empresa, a média semestral do indice de
rotatividade (furnover) é apresentado na Tabela 1.

Tabela 1 - Indice de rotatividade da empresa

Periodo Média do indice de rotatividade por periodo
Janeiro/17 a Junho/17 3,69%
Julho/17 a Dezembro/17 3,89%
Janeiro/18 a Junho/18 3,28%

Fonte: Dados da pesquisa.

Constata-se uma rotatividade consideravelmente baixa e estavel, mantendo-se em torno de 4%. Em geral, mesmo
em meio aos fatores que dificultam a retencdo de profissionais nas empresas do comércio varejista e a crise
econémica instaurada no pais, a pequena empresa manteve um indice de rotatividade equilibrado nos dltimos
dezoitos meses. Entretanto, a pequena variagio negativa entre os anos de 2017 e 2018 pode estar atrelada a dois
fatores: a) reducio das oportunidades de emprego o que deixa os colaboradores inseguros para uma eventual
demissdo; b) reflexo positivo das medidas implantadas decorrentes da Politica de Recursos Humanos criada em
2018.

Em relagdo a este dltimo fator, ao serem indagados sobre os motivos que os fazem continuar trabalhando na
organizac¢ao, todos os entrevistados apontaram a localizacdo da empresa e, consequentemente, a qualidade de vida
proporcionada pela auséncia do tempo de deslocamento como o principal motivo de trabalharem na organizagio.
Além disso, todos revelaram que a criagdo da Politica de Recursos Humanos em 2018 despertou o sentimento de
cuidado e aten¢io por parte da diretoria para os colaboradores. Ou seja, a0 mapear e implantar politicas aplicadas
em recursos humanos, torna-se possivel controlar as taxas de zurnover e, por conseguinte, possibilita um ambiente
organizacional motivador e produtivo, como respaldam Marangoni e Berimbau (2018).

Tabela 2 - Motivos de retencao segundo os entrevistados

Motivo Frequéncia
Localiza¢do da empresa e Qualidade de Vida 15
Remuneracio e Beneficios 12
Oportunidade de Crescimento 8

Fonte: dados da pesquisa.

A Tabela 2 revela a frequéncia dos motivos de retencao segundo os entrevistados. Além da localizagio e qualidade
de vida, destacam-se a remuneracdo e beneficios oferecidos, bem como a oportunidade de crescimento
profissional. Ou seja, os fatores de retencdo dos trabalhadores estio diretamente associados aos processos
formalizados pela Politica de Recursos Humanos a partir do ano de 2018. Logo, como respalda Mobley (1992), o
equilibrio e a pequena variagao negativa no indice de rotatividade da empresa apresentado na Tabela 2 é resultado
da consolidacdo de uma gestdo de pessoas adequada aos aspectos individuais dos colaboradores, o que contribui
para o sucesso dos negdcios.

Cabe destacar que os dados acima sugerem aos gestores que a oportunidade de crescimento, o reconhecimento, a
recompensa, as promogdes, o equilibrio entre a vida pessoal e profissional representam em alta escala o principio
de harmonia entre as perspectivas da organizacdo e de seus colaboradores. Lidar com pessoas requer gerar e
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sustentar niveis superiores de cooperacido, coordenacio, flexibilidade e inovagio (BOXAL, 1996; SILVEIRA,
2014).

Portanto, ¢ irrefutivel a associacio existente entre a efetiva gestdo do capital humano e o aperfeicoamento do valor
de negdcio da organizagio por meio do controle da rotatividade de pessoas e da eficiéncia nos processos de atragdo,
manutencio e retencdo de talentos.

Consideragdes finais

Este estudo objetivou compreender a influéncia das politicas e praticas de gestdo de pessoas na rotatividade de
pessoal em uma pequena empresa, localizada na cidade de Belo Horizonte-MG. Para isso, realizou-se um estudo
de caso por meio da pesquisa documental, entrevistas semiestruturadas e observacao 7 /oco.

Percebe-se uma forte influéncia das politicas e praticas de gestdo de pessoas na rotatividade de pessoal na
organizacio, estando atrelada, principalmente, a criacio do documento “Politica de Recursos Humanos™ elaborado
pelo gerente geral da empresa no inicio do ano de 2018. Ao formalizar os processos de gestdao de pessoas constata-
se a pequena variagao negativa entre os anos de 2017 e 2018 no indice de rotatividade da empresa. Isto ¢, a empresa
continuou apresentando rotatividade nesse periodo, porém o nimero de admissoes e demissdes foi relativamente
menor.

Logo, ¢ evidente que as agdes de gestdo de pessoas implantadas e divulgadas na organizacio se tornaram
fundamentais para a reten¢io dos talentos. Em outras palavras, as taxas de rotatividade sofrem consequéncias
diretas das estratégias adotadas em prol da atracdo, do desenvolvimento e da permanéncia das pessoas no trabalho.

Isto significa que ao contratar as pessoas certas desde o inicio, definir a compensagio correta e um pacote de
beneficios, bem como mostrar aos colaboradores como e onde eles podem chegar em suas carreiras pode
contribuir para a redugio da rotatividade de pessoal. Marangoni e Berimbau (2018) e Demo, Fernandes e Fogaca
(2017) respaldam que ao mapear e implantar agdes de atracdo, a valorizacdo e a retencdo de talentos torna-se
possivel controlar as taxas de rotatividade, bem como possibilitar um ambiente organizacional positivo.

Assim, na organizacio investigada é notério que os motivos de retencdo dos colaboradores estdo associados
diretamente as politicas e praticas de gestao de pessoas. As etapas do processo de recrutamento e sele¢io, a pesquisa
salarial anual e a inclusdo de beneficios, bem como a oportunidade de crescimento na organizacio afetam a decisao
dos trabalhadores em permanecer em suas posi¢des e nio ir em busca de novas oportunidades, o que resulta
consequentemente em redugdes na taxa de rotatividade de pessoal.

Os resultados obtidos ndo se limitam ao cenario das organizacSes de pequeno porte, pois a necessidade de priorizar
a gestdo de pessoas ¢ 0s processos que acompanham seu desenvolvimento se apresentam como diferenciais
competitivos para a adaptagdo e permanéncia dos trabalhadores em negécios de diferentes portes (micro,
pequenas, médias e grandes empresas).

Este estudo ratifica a importancia do investimento em praticas de gestio de pessoas alinhadas a estratégias
organizacionais e ao bem-estar dos trabalhadores, o que resulta no alcance dos objetivos estabelecidos, na retengdo
e satisfacdo das pessoas e, consequentemente, na sustentabilidade dos negécios. Além disso, os resultados
respaldam a funcio essencial da gestdo de pessoas para a prosperidade dos negdcios, ao assumir papeis e praticas
relacionadas ao ambito estratégico (MASCARENHAS, 2011; SILVA, 2017), especialmente para as pequenas
empresas, nas quais muitas delas ainda nao dispéem de uma area estruturada ou algum profissional de gestio de
pessoas.

Os gestores e empreendedores devem sempre estar atentos a valorizagio e ao reconhecimento dos individuos por
meio de a¢Oes que possibilitem a execugao do trabalho de forma eficiente e coesa, bem como o desenvolvimento
assertivo no cumprimento dos processos. A vista disso, tanto as praticas de gestdao de pessoas quanto a relacio dos
gestores com suas equipes podem intervir positivamente no engajamento dos colaboradores, evidenciando a
importancia do aprimoramento da relagdo lider-liderado.
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Sugere-se a diretoria da organizacio investigada, o aperfeicoamento das praticas citadas na Politica de Recursos
Humanos visto que a simples implantagdo de tais praticas resultou em um efeito positivo na retenco e satisfacdo
dos trabalhadores. Logo, propoem-se as seguintes a¢Oes futuras: a) concep¢ao de uma cultura de aprendizagem
aos trabalhadores com incentivo permanente a gestdo do conhecimento; b) execucao da avaliacio de desempenho
anual; ¢) implantacdo de outros beneficios sociais; d) criacio de um plano de catreiras estruturado; e) oficializacdo
e formalizagdo da cultura organizacional por escrito; f) execucdo da pesquisa de clima organizacional anual; g)
criagdo de um canal de comunicagio interna oficial. Ao investir nessas agdes, a gestdo de pessoas da organizagio
assumira um sentido especial, segundo o papel da area no cenario atual como respaldam os autores Demo,
Fernandes e Fogaca (2017).

Dentre as limitagoes, esta pesquisa apresentou: observacio da rotina de trabalho em apenas uma semana e nio por
um petfodo longitudinal; patticipagio restrita dos colaboradores mediante autorizacio da lideranga para realizacio
da entrevista no horario de trabalho; e, histérico limitado referente ao indice de rotatividade - disponivel até a data
da realizacdo da pesquisa (1° semestre de 2018).

Para futuros estudos, recomenda-se a utilizacdo de um maior periodo longitudinal de analise da organizacio e da
investigacdo em profundidade de outras varidveis (motivos de demissdo, admissdo e absenteismo) que podem
interferir na rotatividade de pessoas, além de uma abordagem comparativa da rotatividade e praticas de gestdo de
pessoas entre organizacoes do mesmo setor ou organizagoes de setores diferentes.
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