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Resumo

A rotatividade de pessoal ¢ um dos elementos que gera custos para as organizagdes. E importante que 0s gestores
estejam atentos aos aspectos que contribuem para este fenémeno. O objetivo desta pesquisa foi identificar a relagao
entre o clima organizacional e a intencdo de rotatividade presentes em uma organizagido do ramo restaurante.
Identificou-se clima organizacional neutro, baixo nivel de intenc¢io de saida e uma relagao dos fatores da Escala de
Clima Organizacional com a Escala de Inten¢io de Rotatividade. Todas as correlagdes foram negativas, indicando
relagdo menor percepedo de clima, maior a inten¢io do funcionario de deixar a empresa.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Inten¢do de Rotatividade. Restaurante.

Abstract

Personnel turnover is one of the elements that generates costs for organizations. It is important that managers are
aware of the aspects that contribute to this phenomenon. The objective of this research was to identify the
relationship between the organizational climate and the intention of turnover present in an organization in the
restaurant industry. A neutral organizational climate, low level of intention to leave and a relationship between the
factors of the Organizational Climate Scale and the Rotation Intention Scale were identified. All correlations were
negative, indicating a lower perception of climate, greater the employee's intention to leave the company.

Keywords: Organizational Climate. Rotation intention. Restaurant.
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Relagio entre clima organizacional e intengdo de rotatividade em uma empresa do ramo restaurante
em Foz do Iguagu/PR

Introducgao

As organizagGes, independentemente do setor em que atuam, estio inseridas em ambientes cada vez mais
competitivos e dinamicos e com produtos e servi¢os similares no mercado (MARTINS, 2015; SPONCHIADO et
al, 2018). No contexto das organizacdes, uma das preocupacoes dos gestores, primando pela eficiéncia dos
resultados, € a busca pela reducdo de custos (FERREIRA; SIQUEIRA, 2005). Entre estes custos, o que tem
despertado atencio € o relativo a rotatividade de pessoal (FERREIRA; SIQUEIRA, 2005).

No atual cenario econdémico, com o mercado aquecido e o desenvolvimento constante de novas tecnologias, a
rotatividade de pessoal é uma fonte alarmante para as empresas. Portanto, requer dos gestores implementa¢io de
politicas adequadas de gestdo de pessoas que possibilitem a retencido de profissionais na organizagiao (PINHEIRO;
SOUZA, 2013).

Aliado a esta situagio, um importante instrumento para a organiza¢ao ¢é a pesquisa de intencio de rotatividade de
seus funciondrios, a fim de conhecer suas causas e seus niveis (FERREIRA; SIQUEIRA, 2005). Os resultados
evidenciados podem afetar imediatamente a saida dos individuos da organizacio, acarretando em custos
indesejaveis (FERREIRA; SIQUEIRA, 2005). Além disso, este conhecimento possibilita a organizacdo corrigir as
distor¢cdes (MARTINS; ENSSLIN; DUTRA, 2018), e assim melhorar o desempenho organizacional (ALVES;
OZAKI, 2009; MARTINS; ENSSLIN; ENSSLIN, 2018; MATOS et al, 2019).

A intencdo de rotatividade busca mensurar o desejo que um funcionario tem de deixar seu emprego atual, ¢ o
resultado da pesquisa ajuda os gestores a desenvolverem a¢des no sentido de reter este profissional na organizacio
(AGAPITO; POLIZI; SIQUEIRA, 2015). Dessa forma, evitam-se gastos com recrutamento, melhora-se o
ambiente de trabalho e mantém-se o nivel de operacio da empresa (AGAPITO; POLIZI; SIQUEIRA, 2015).

Nas demissdes voluntarias a organizacdo perde capital humano e arca com custos relacionados a perda nio
esperada de colaboradores (OLIVEIRA; ROCHA, 2017). Além dos gastos com processos seletivos para reposicao,
tem-se a perda de conhecimentos essenciais construidos ao longo do vinculo. H4 sobrecarga e atrasos nas
operacdes da empresa, o que pode levar a perda de venda e clientes, ¢ a méa qualidade dos servicos (OLIVEIRA;
ROCHA, 2017).

Os fatores que contribuem para o fendmeno da rotatividade de pessoal podem ser distinguidos entre as variaveis
externas ¢ internas. As externas consideram a oferta e procura de emprego no mercado, a conjuntura econdmica,
as oportunidades de empregos (ALVES; OZAKI, 2009). Quanto as variaveis internas, estdo elementos como a
remuneracio oferecida, oportunidade de crescimento, condi¢des fisicas e psicologicas de trabalho, a cultura e clima
organizacional (ALVES; OZAKI, 2009).

Dentre estas causas, a compreensio de elementos que afetam o clima organizacional, em especial, auxilia no
entendimento de como se ddo as relagdes entre as pessoas, com reflexos nos mais diversos niveis de trabalho
(MIRANDA; AVELINO; TAKAMATSU, 20106).

O clima organizacional diz respeito ao conjunto de percepgdo que os colaboradores tém sobre os diversos aspectos
que caracterizam a organizacio (SIQUEIRA, 2008). Além disso, ¢ um conceito importante para compreender
como estes aspectos influenciam no comportamento do individuo (SIQUEIRA, 2008).

O clima é um elemento que traz consequéncias no desempenho, nos padrSes de interacdo entre as pessoas, na
satisfacdo com o trabalho e a empresa e nos comportamentos que geram absenteismo e rotatividade (OLIVEIRA
et al., 2018).

Por muitas vezes numa organizacdo a qualidade do atendimento é reflexo do ambiente e do clima de trabalho
existentes, os quais estabelecem uma relagio entre a empresa, o funcionario e o cliente externo (FREITAS, 2014).

Para um individuo estar satisfeito em uma organizacio, suas motivacoes e necessidades devem ser atendidas, pois
a partir do momento que a organizacado comega a trabalhar com colaboradores satisfeitos, ela cria um clima
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organizacional saudavel, com os indices de rotatividade e absentefsmo tendendo a cair, e a produtividade
correspondendo ao esperado (FREITAS, 2014).

Diante da situagdo acima exposta, esta pesquisa questiona o seguinte problema: Qual a relacio entre clima
organizacional e inten¢do de rotatividade em uma organizacdo do ramo restaurante no municipio de Foz do
Iguacu?

Para alcancar os resultados que respondam ao problema desta pesquisa, tem-se como objetivo geral identificar a
relacdo entre o clima organizacional e a intencdo de rotatividade presentes em uma organizacdo do ramo
restaurante.

Justifica-se o presente estudo por sua importancia, originalidade, viabilidade, contribuicdao académica nas ciéncias
contabeis. E importante porque este estudo permite expandir o entendimento do gestor em relagio a organizacio,
criar indicadores e a partir destes promover a¢oes de melhoria.

E original, pois em recente levantamento bibliografico realizado nio foram encontrados na literatura estudos
realizados na regido sobre a relagdo entre clima organizacional e inten¢do de rotatividade. Pela regido em que a
pesquisa foi realizada ser uma triplice fronteira, com Paraguai e Argentina, além do turismo que sustenta a
economia local, a diversidade de empresas existentes no municipio também podem ser beneficiadas pela relagio
abordada na pesquisa.

A pesquisa ¢é viavel pela disponibilizagdo de acesso a empresa por parte do gestor. As informacdes apresentadas
poderio ser utilizadas a fim de expandir o conhecimento sobre seu contexto de atuagdo. Da mesma forma, este
estudo podera ser aplicado em outros ramos de atividade.

Ressalta-se, por fim, a contribuicdo para a academia das ciéncias contabeis e administrativas, visto fornecer
informagdes que podem servir de base para futuros estudos. Os temas tratados servem de ferramentas para tomada
de decisdo dos gestores o que ressalta a importincia da contabilidade gerencial na busca por melhores resultados.

Referencial Tedrico

Clima Organizacional

Até 1985 havia poucos estudos sobre clima organizacional. Entretanto, na década de 1990, os estudos se
intensificaram. Neste perfodo apareceram diversas pesquisas sobre clima em instituicGes escolares, em hospitais,
entidades financeiras e organizacdes em geral (SIQUEIRA, 2008).

Apesar disso, ainda existia confusio sobre seu conceito. Entre elas, clima organizacional como sin6nimo de clima
> > g

psicoldgico, e principalmente superposi¢ao do conceito de clima com os construtos de satisfacao no trabalho e

cultura organizacional (SIQUEIRA, 2008).

Dito isso, Siqueira (2008) traz os principais conceitos que permitem fazer a distin¢do entre estes termos, conforme
o quadro abaixo:

Quadro 1 — Distin¢ido dos termos relacionados ao clima organizacional

Termo Conceito

Clima organizacional Percepgoes ligadas a um aspecto particular do trabalho, partilhadas pelos
trabalhadores; é constituido por elementos cognitivos.

Clima psicolégico Entendido como o significado da ligagdao individual no contexto de trabalho; é
constituido por elementos afetivos.

Satisfacdo no trabalho Julgamento avaliativo, positivo ou negativo, que o trabalhador faz sobre seu trabalho
ou situagdo de trabalho; é constituida por componentes cognitivos e afetivos.

Cultura organizacional Cultura esta mais voltada para a compreensio e para o compartilhamento do sistema

de normas e de valores que ddo origem as politicas e as atividades da organizacio e
para os modos através dos quais eles sao comunicados e transmitidos;

Fonte: Siqueira (2008)
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Apesar de varios estudos, atualmente ndo ha um consenso sobre a defini¢ao do clima organizacional, devido a sua
abrangéncia e complexidade. Portanto, o entendimento sobre o tema pode variar de acordo com a visdo de cada
autor (CURVO; HEINZMANN, 2017)

Para Freitas (2014), o clima organizacional é o fator que influencia o modo de agir das pessoas dentro de uma
organizagdo. B também, a maneira como os funcionarios de forma coletiva percebem a institui¢do, com reflexos
na motivagao, satisfacio e o comprometimento com o trabalho (FREITAS, 2014).

Sousa; Garcia (2011, p. 24) ressaltam que “o clima organizacional refere--se as influéncias do ambiente de trabalho
sobre o comportamento das pessoas nas organizagoes”.

Siqueira (2008) afirma que o clima organizacional é uma variavel cognitiva, pois é resultado das percepcoes
compartilhadas que os trabalhadores tém sobre os diversos aspectos presentes no ambiente de trabalho.

Tais percepcdes possuem valor estratégico para a organizagio, pois fomentam a formacio de juizos/opinides sobre
a realidade de trabalho. Estas opinides por sua vez, contribuem para determinar o comportamento das pessoas e,
assim, podem gerar impactos significativos para a entidade (SIQUEIRA, 2008).

O clima é resultante da avaliacio dos individuos em relacio ao seu setor de trabalho. Influencia direta e
indiretamente nos comportamentos, na motivacio e satisfagio. Tem efeitos no desempenho organizacional, e suas
relagdes funcionam como importantes reguladores de produtividade (SOUSA; GARCIA, 2011).

Para Curvo; Heinzmann (2017) o clima estd relacionado ao diagnéstico dos empregados com as praticas da
empresa. Reflete um estado momentineo, sujeito a alteragoes de acordo com os eventos ocorridos na organizacio.
O desafio que se tem, é compreender o clima e apontar as reais necessidades dos individuos, a fim de poder
satisfazé-los.

E importante que o gestor compreenda o conceito de clima organizacional, pois através dele ¢ possivel administrar
a motivac¢do de sua equipe. Os resultados podem ser aumentados por meio da cria¢do de um clima que satisfaca
as necessidades de seus membros e, 20 mesmo tempo, canalize esforgos na dire¢io dos objetivos organizacionais
(SOUSA; GARCIA, 2011).

Conforme ressalta Oliveira et al. (2012) um clima organizacional positivo ou favoravel pode ajudar a empresa a
conciliar os seus interesses com as necessidades de seus empregados, tornar mais viavel o relacionamento entre as
pessoas ¢ melhorar a produtividade da organizagio. Neste tipo de clima, os trabalhadores expressam
comportamentos de integracio, satisfacdo, receptividade ao novo, comprometimento e destaque no desempenho
das atividades (SOUSA; GARCIA, 2011).

Um clima neutro é percebido quando o trabalho perde o sentido para o colaborador e passa dessa forma a executar
as tarefas de forma linear e monétona. Os comportamentos e atitudes nesse tipo de clima, geram apatia, falta de
criatividade e interesse, indefinicio e estagnacao na carreira (SOUSA; GARCIA, 2011)

Um clima instavel ou desfavoravel, “gera descontentamento para empregados e empregadores, o que reflete
negativamente na satisfagio dos clientes, além de custos com rotatividade e absenteismo” (SANCHES; CASTRO,
2015, p. 23). Ha “comportamentos de frieza, distanciamento social, reclamagdes, conflitos, reagdes de estresse, de
alienacao, rejeicao, negatividade e frustacao” (SOUSA; GARCIA, 2011, p. 25)

Para as empresas bem-sucedidas no mercado tornou-se fundamental fazer do local de trabalho um lugar agradavel,
pois isso melhora o relacionamento interpessoal e a produtividade. Ajuda na diminui¢do dos indices de acidentes
de trabalho, enfermidades, absenteismo e turnover (OLIVEIRA et al., 2012).

Boa parte das organizacdes tem tido a preocupacdo de conferir como estd o seu clima por meio de pesquisas
internas que visam avaliar elementos relacionados a missdo, crencas e valores da empresa; chefia e lideranca;
relagOes interpessoais, salarios e beneficios (OLIVEIRA et al., 2012). “O estudo do clima é um instrumento que
gera resultados objetivos com o intuito de revelar possiveis problemas na administracdo” (SANCHES; CASTRO,
2015, p. 23).
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Verificar as relagoes que os elementos do clima exercem sobre o comportamento dos funcionarios é importante
para o planejamento eficaz das organizagdes (OLIVEIRA et al., 2012). Uma vez que se busque conhecer a opinido
de cada funcionario sobre a empresa, é possivel melhorar a qualidade de vida e o ambiente de trabalho, tendo
como contrapartida a melhoria na qualidade dos servigos prestados (CURVO; HEINZMANN, 2017; MACIEL;
MARTINS, 2018).

Com o resultado da pesquisa de clima organizacional, a organizagao terd informacdes confiaveis para implementar
acoes de melhoria a fim de atender as demandas dos trabalhadores, oferecendo motivos para que eles impulsionem
o ritmo de trabalho, promovam a satisfacdo e permanecam na instituicdo (SOUSA; GARCIA, 2011).

Numa pesquisa de clima organizacional, para sua correta implementacdo e fidedignidade dos resultados, ¢é crucial

a escolha da escala adequada. Pois, uma pesquisa mal planejada pode trazer resultados ruins para a organizacio
(SOUSA; GARCIA, 2011).

Uma das escalas que podem mensurar o clima organizacional é a Hscala de Clima Organizacional (ECO),
construida e validada por Martins et al. (2004). Esta escala se baseia em 63 itens de analise, agrupados em 5 fatores:
Apoio da chefia e da organizacio (Fator 1, com 21 itens e a= 0,92), Recompensa (Fator 2, com 13 itens e a= 0,88),
Conforto fisico (Fator 3, com 13 itens e a= 0,86), Controle/pressio (Fator 4, com 9 itens e o= 0,78) e Coesio
entre colegas (Fator 5, com 7 itens e a= 0,78) (SIQUEIRA, 2008). Os participantes indicam suas respostas,
utilizando-se de uma escala de cinco pontos que expressam sua percep¢ao em relagdo a um determinado aspecto
(1= discordo totalmente; 2 = discordo; 3 = nem concordo, nem discordo; 4 = concordo; 5 = concordo
totalmente).

A Escala mencionada ¢ resultado de um longo estudo empirico que demonstrou sua validade e sua fidedignidade.
Inicialmente, foi testada com 127 itens que representavam as 12 dimensdes mais comuns apontadas em estudos
sobre o clima. Apos isso, foi aplicada e respondida por 1244 funcionarios do estado de Minas Gerais, de diversos
ramos de atividade, do setor publico e privado. As respostas coletados foram submetidas a testes, os quais
permitiram validar a escala final compondo-se de 63 itens reunidos em 5 dimensSes (SIQUEIRA, 2008).

Entende-se, portanto, que o clima organizacional estd relacionado com os aspectos de satisfagdo, motivacao e da
qualidade de vida no trabalho. Aos elementos como seguranca, lazer, politicas salariais, relacionamento
interpessoal, oportunidades de crescimento, imagem profissional, entre outros (OLIVEIRA et al, 2012;
CARMINATTI, 2015; KLEIN et al., 2017).

Satisfac¢ido no Trabalho

Segundo Beuren et al. (2017) o conceito de satisfacdo no trabalho tem despertado o interesse de estudiosos de
diversas areas desde a década de 1930. Este interesse é percebido pela influéncia que a satisfacio pode exercer
sobre o empregado, afetando sua saude fisica e mental, suas atitudes e comportamento profissionais e sociais.

Entretanto, estes mesmos autores enfatizam que mesmo depois de mais de 80 anos de estudos sobre o assunto,
ainda nio ha um consenso entre os autores. Essa dificuldade se deve em parte, pelo fato da satisfagdo ser um
fenébmeno subjetivo, que pode variar para cada individuo. Ainda, as circunstincias e influéncias que o ambiente de
trabalho estd sujeito também afetam sua analise.

Para Oliveira et al. (2012), Satisfagdo no Trabalho esta atrelada a atitude geral de uma pessoa em relagdo ao seu
trabalho. Estas atitudes envolvem as relagbes de trabalho, as relagdes de poder; o ambiente e organizagdo do
trabalho; as politicas e programas de gestio da empresa; suas tecnologias; metas, objetivos e interesses; seu
ambiente econdmico-financeiro; sua historia e os anseios dos colaboradores.

A satisfagdo caracteriza-se por um estado emocional de bem-estar do funcionario, ndo s6 com o ambiente de
trabalho, mas também por um contentamento pessoal (PAULI et al., 2017). A satisfacdo se da como o resultado
da avaliagdo que o individuo tem sobre seu trabalho, ou a realizacdo de seus valores por meio da atividade que
exerce. (PAULI et al., 2017).
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Apesar da diferenca de concepgoes, as dimensOes constitutivas da satisfagdo no trabalho sofreram poucas
modifica¢des ao longo dos anos (BEUREN, et al., 2017). As dimensdes que conseguiram se manter, conforme os
autores, estdo relacionadas a satisfacdo com salarios, com os colegas de trabalho, com a chefia, com as promogdes
e com o proptio trabalho.

A satisfagdo com o salario refere-se ao contentamento do empregado com a remuneracdo recebida quando
comparado aos esforcos empreendidos, ao custo de vida e a desenvoltura profissional (SIQUEIRA, 2008). A
satisfacdo com os colegas de trabalhos refere-se ao contentamento com a amizade, a confianca, sinergia e existentes
entre os colegas de trabalho (BEUREN et al., 2017). Satisfagdo com a chefia diz respeito ao contentamento com
a organizacdo e a capacidade profissional do gestor, a seguranca proporcionada, seu interesse pelo trabalho dos
subordinados e empatia para com eles (SIQUEIRA, 2008). A satisfacdo com as promogdes trata do contentamento
do empregado com a quantidade de promocdes recebidas, as garantias oferecidas pelas promocdes, com a maneira
da empresa de instituir as promog¢des e o tempo de espera para alcanca-las (SIQUEIRA, 2008). Por fim, a satisfacdo
com a natureza do trabalho refere-se ao “contentamento com o interesse despertado pelas tarefas, com a
capacidade de absorverem o trabalhador e com a sua variedade” (BEUREN et al., 2017)

Como consequéncia da satisfagio com o trabalho, os colaboradores tendem a falar bem da empresa, a contribuir
com os colegas e a excederem as expectativas com relacio as atividades que desempenham, podendo também
superar suas atribuicoes regulares pelo anseio de retribuir as expectativas positivas (OLIVEIRA et al., 2012).

Pesquisas recentes revelam que nas organiza¢oes onde predomina a satisfagdo com o trabalho existe um melhor
desempenho, mostrando a forte correlagio que ha entre essas varidveis. (OLIVEIRA et al., 2012).

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

Barcaui; Franga (2014) ressaltam que o termo qualidade de vida no trabalho (QVT) possui diversas defini¢des,
sendo dificil ter um consenso sobre seu significado. Entretanto, esses autores afirmam que a QVT esta
normalmente associado ao bem-estar dos individuos no local de trabalho e seus aspectos incluem elementos como
a saude (fisica e mental), seguranca, lazer, satisfagdo com o ambiente de trabalho e suas politicas, entre outros.

Carminatti (2015) entende que a QVT ¢ representado por um conjunto de normas, diretrizes e praticas da
organizacao. O funcionario, a partir de uma percep¢ao subjetiva, entende a QVT a partir das experiéncias de bem-
estar no labor, de reconhecimento e oportunidades de crescimento.

A QVT implica em caracteristicas objetivas, como seguranca, remuneracio, horario, nivel de participacao, entre
outros; e outras subjetivas interligadas as varidveis de satisfagdo de colaborador (CARMINATTI, 2015). Neste
cenario, a énfase passou a ser mais nas necessidades de cada pessoa do que nas condi¢cGes materiais do trabalho
(CARMINATTI, 2015). Os individuos buscam a construcio de uma identidade pessoal e profissional satisfatoria,
que proporcione prestigio social, para permitir o desenvolvimento de habilidades e competéncias que ultrapassem
uma remuneracio justa (CARMINATTI, 2015).

Para Klein et al. (2017) a QVT ¢ entendida como o nivel em que os funcionarios de uma empresa sdo capazes de
atenderem suas necessidades pessoais por meio das experiéncias no local de trabalho. A QVT é assim representada
pelas condigbes e ambientes favoraveis no local de trabalho, que visam promover e apoiar a satisfacdo do
funcionario, estimulando-o com sistemas de recompensas, seguranca e possibilidades de crescimento (IKLEIN et
al., 2017).

Silva; Volpato; Ronsani (2018), concluem que quando os colaboradores estdo realizados e felizes, em contrapartida
sua produtividade tende a aumentar. E através das melhorias no ambiente de trabalho e com os resultados da QV'T,
permite-se a empresa estar mais competitiva, e com sua equipe motivada e comprometida no alcance das metas e
objetivos organizacionais (SILVA; VOLPATO; RONSANI. 2018).
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Intencao de Rotatividade

Conforme Viana Filho et al. (2011), a rotatividade esta ligada com as entradas e saidas de colaboradores de uma
empresa. Suas razoes podem ser diversificadas. Os empregados podem solicitar seu desligamento por
descontentamento com alguma politica da empresa, falta de motivac¢io, busca de novas oportunidades e ascensdo
profissional, entre outros. Da mesma forma, as empresas também tém o direto de buscar novos profissionais
capacitados para satisfacdo de suas necessidades operacionais ou redu¢do do quadro de funciondrios (VIANA

FILHO et al., 2011).

A perda de pessoas na organizacio, decorrentes do alto turnover, reflete em perdas para a organizagdo (ALVES;
OZAKI, 2009). Estas perdas se relacionam a conhecimento, capital intelectual, inteligéncia e dominio de processos,
conexdes com os clientes, mercado e de negécios. Desta forma, quando colaboradores se desligam da organizacio,

¢ apresentado um obstaculo de crescimento para a empresa, com consequente potencializacio de correntes
(ALVES; OZAKI, 2009).

Neste sentido, Agapito; Polizzi; Siqueira (2015) ressaltam a importancia de se conhecer os motivos que levam os
colaboradores a deixarem as empresas que atuam. Para tanto, a pesquisa de inten¢do de rotatividade vem servir

como ferramenta auxiliar do gestor para medir a intengdo de um colaborador em deixar seu emprego e associa-la
a suas causas (AGAPITO; POLIZZI; SIQUEIRA, 2015).

A Intencdo de Rotatividade se caracteriza por ser “um fendmeno de natureza psicoldgica que se refere a
probabilidade estimada de um individuo deixar uma organizacdo em algum momento, expressa por meio de seu
pensamento, planejamento ou da vontade” (VASCONCELOS et al., 2016, p. 216).

A satisfagio no trabalho, percepcio de alternativas profissionais externas, percep¢io de justica, o
comprometimento organizacional e engajamento no trabalho, personalidade do individuo frentes aos diversos
estimulos recebidos, grau de estresse e de conflitos, oportunidades de crescimento e desenvolvimento, dentre
outros, podem ser considerados fatores antecedentes de intencio de rotatividade (OLIVEIRA; ROCHA, 2017,
VASCONCELOS et al., 2016).

Visto que estudos demonstram altas correlacSes entre a inten¢ao de saida da empresa e o ato final, ¢ relevante para
a organizac¢io a realizagdo deste tipo de pesquisa para identificar o grau de desejo de mudanca dos funcionarios e
quais elementos do objeto de avaliagio mais influenciam em sua decisaio (CARVALHO, 2012).

Os resultados da pesquisa de Intencao de Rotatividade contribuem para que sejam desenvolvidas a¢oes capazes de
instigar a permanéncia destes profissionais na organiza¢do, o que evita gastos com novos processos de
recrutamento, normalidade no funcionamento do departamento, reten¢io de talentos contra a concorréncia, entre
outros beneficios (AGAPITO; POLIZZI; SIQUEIRA, 2015).

Diante do exposto, a literatura traz diversos estudos que buscam analisar a influéncia da percep¢ao dos
colaboradores sobre as varidveis do local de trabalho e seu impacto na Intencdo de Rotatividade
(AGAPITO;POLIZZI; SIQUEIRA, 2015, FERREIRA; SIQUEIRA, 2005, VASCONCELOS, 2016;
CARVALHO, 2012; DIOGENES, 2012, DIOGENES et al, 2016). Como exemplo, os fatores
comprometimento organizacional afetivo, estilo de lideranga, bem-estar no trabalho, suporte organizacional, entre
outros. Hstes estudos encontraram evidéncias de que a percep¢io positiva sobre estes aspectos reduzem a
probabilidade de um profissional deixar a organizacdo de forma voluntaria (VASCONCELOS et al., 2016).

Uma das escalas para mensurar a inten¢ao de rotatividade utilizada em diversos estudos é a Escala de Intencio de
Rotatividade (EIR), proposta e validada por Siqueira et al. (1997). Esta escala é composta por 03 itens, nos quais
representam os niveis em que o funcionario possui de deixar a organizacio. O instrumento possui indice de
precisdo de 0,95 e os participantes indicam suas respostas, utilizando-se de uma escala de cinco pontos que revela
a frequéncia de cada afirmagdo (1 = nunca; 2 = raramente; 3 = as vezes; 4 = frequentemente; 5 = sempre).
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Pesquisas Anteriores Relacionadas ao Tema

Nesta secio sdo apresentados alguns estudos similares que complementam os assuntos explorados nesta pesquisa.

Oliveira et al. (2012) realizaram um estudo com a finalidade de analisar os conceitos de clima organizacional,
satisfacdo no trabalho, resultados eficazes para a organizagao e PCO (Pesquisa de Clima Organizacional), incluindo
as possiveis consequéncias e beneficios que o clima pode trazer tanto para a empresa COMO para seus
colaboradores. Como resultado, observaram que o Clima Organizacional faz parte do grau de satisfagio do
trabalhador, pois o ambiente de trabalho e sua atmosfera, os relacionamentos interpessoais entre os colegas de
trabalho, o reconhecimento do supervisor e o bem-estar do colaborador sio fatores consideraveis para um melhor
desempenho no alcance dos objetivos da empresa.

Freitas (2014) realizou uma pesquisa para diagnosticar, apresentar e discutir a gestdo e o clima organizacional na
visio dos colaboradores dos restaurantes associados a Associacio dos Comerciantes de Paracatu/MG. Os
resultados obtidos demonstraram que as empresas avaliadas ndo sdo bons lugares para trabalhar, devido as variaveis
que apontam o descontentamento com os locais em questdo, destacando-se: a falta de lideranca; baixa
remuneracao; desmotivagao; falta de didlogo; e a falta de recursos para a realizacdo do trabalho. O diagnoéstico
apontou fatores decisivos que justificam a rotatividade e o absenteismo nos restaurantes.

Curvo; Heinzmann (2017) analisaram o clima organizacional da Secretaria de Gestdo de Pessoas (SGP) de uma
Universidade Federal. Como principais resultados obteve-se que o clima foi considerado favoravel, no qual
prevaleceu um bom relacionamento entre os servidores e destes com as chefias; uma imagem e avaliacio interna
positiva; e 46% dos colaboradores satisfeitos com o trabalho. Apesar de a pesquisa ter apresentado um clima
favoravel, identificaram-se pontos que devem estudados mais a fundo por parte da SGP, como questdes
relacionadas a organiza¢io e condi¢Ses de trabalho.

Almeida et al. (2017) apresentaram o desenvolvimento e a validagido de um modelo de simulacio computacional
que permita aos gestores da area de gestdo de pessoas avaliarem e analisarem cenarios acerca da satisfagdo no
trabalho e do estresse ocupacional. Diante da analise dessas relacGes, percebeu-se que, ao longo dos 10 perfodos
simulados, o aumento da satisfagdo em 14,8% gerou uma redugio nos niveis de estresse ocupacional. Os resultados
desta pesquisa proporcionaram uma importante compreensao acerca das relagdes da satisfacdo no trabalho com
estresse ocupacional e forneceram um modelo de simulacido que testa os impactos das a¢Oes desenvolvidas para
elevar os nfveis de satisfagdo, sobre os niveis de estresse ocupacional de seus colaboradores.

Silva; Volpato; Ronsani (2018) analisaram a qualidade de vida no trabalho em uma empresa do setor de tecnologia
da informagdo. Foram entrevistados os 34 colaboradores diretos da empresa através de um questionario baseado
no modelo de Richard Walton, e realizado entrevista aberta com o gestor da empresa. O estudo conclui que a
maioria dos colaboradores avalia positivamente a empresa, no entanto, os investimentos devem ser constantes em
praticas de qualidade de vida no trabalho para a manutencio da satisfacio.

Louveira; Brustolin; Derrosso (2018), investigaram como esta a qualidade de vida no trabalho dentro do ramo
hotelaria na cidade de Foz do Iguagu-PR, nas categorias Superior e Luxo, em 45 estabelecimentos pesquisados.
Como resultados, observaram que os hotéis implementam a¢des de Qualidade de Vida no Trabalho, mas, em sua
maioria, implementam o que ¢ obrigatério por lei, ou que nio envolva investimentos financeiros. Concluiram que
nesse setor, ha muito a ser melhorado, pois varias agdes de Qualidade de Vida no Trabalho que ja deveriam estar
implementadas, ndo foram efetivadas, faltando consciéncia de que um colaborador satisfeito também realiza seu
trabalho de forma satisfatéria.

Agapito; Polizzi; Siqueira (2015) se propuseram a apresentar, interpretar e discutir as relagdes entre as varidveis
percepcOes de sucesso na carreira, bem-estar no trabalho e intengao de rotatividade de 500 trabalhadores do Estado
de Sio Paulo, de organizacGes ndo governamentais, publicas e privadas. Os resultados demonstraram que as
dimensoes de bem-estar no trabalho exercem forte impacto sobre a intencio de rotatividade, enquanto a percepgao
de sucesso na carreira contribuiu com valores baixos nesse impacto, devido ao formato do modelo hipotético
utilizado. O estudo concluiu que quanto mais a organizacio se preocupa em proporcionar um ambiente de trabalho
agradavel e atraente, menos os profissionais pensardo em deixa-la.
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Dibgenes et al. (2016) realizaram um estudo onde testaram a influéncia do suporte organizacional percebido na
intencdo de rotatividade de servidores publicos de um 6rgio da administracio publica federal. Os resultados
revelaram que os servidores tém um alto desejo de deixar a organizacdo e avaliam negativamente o suporte
organizacional voltado a ascensdo, promo¢do e salarios e o suporte organizacional voltado a gestio do
desempenho. Os resultados do teste de regressdo multipla hierarquica indicaram que quanto menot é a percepgao
de suporte organizacional, maior ¢é a inten¢do de rotatividade. Além disso, idade e tempo na organizagiao também
influenciaram a intencao de rotatividade.

Diante do exposto, uma oportunidade de pesquisa é a analise da relagdo entre o clima organizacional e a intencio
de rotatividade numa empresa do ramo restaurante de Foz do Iguacu-PR, conforme os estudos de Freitas (2014),
Ferreira; Siqueira (2005), Agapito; Polizzi; Siqueira (2015), Vasconcelos et al. (2016) e demais autores da academia
que tratam do tema.

Procedimentos metodolégicos

Em suma, esta pesquisa caracteriza-se quanto aos objetivos descritiva. Utiliza-se do método dedutivo e de
abordagem quantitativa. Foi conduzida por meio de um estudo de caso e levantamento (survey). A coleta de dados
foi feita com base na aplicacio de um questionario aos funcionarios da organizaciao em estudo, abordando sobre
os elementos do clima organizacional e inten¢io de rotatividade. Quanto a analise dos dados foi realizada com
base na estatistica descritiva.

A pesquisa tem como objeto de estudo uma empresa de pequeno porte, prestadora de servicos do ramo de
alimentagdo, localizada no municipio de Foz do Iguacu - PR. Durante o dia o estabelecimento trabalha com o
fornecimento de almoco, e pela noite com servigos de pizzaria.

A empresa ¢é bastante conceituada no mercado em que atua, e atende tanto aos clientes locais quanto aos turistas
que transitam pelo municipio, visto que a regido apresenta atrativos diversos e faz fronteira com a Argentina e o
Paraguai.

No momento da pesquisa a organiza¢ao contava com um quadro de 32 colaboradores registrados. Deste total, 22
responderam ao questionario do estudo, 4 se recusaram a participar, e os demais estavam afastados.

Como ferramenta de coleta de dados foi aplicado um questionario composto pela Escala de Clima Organizacional
¢ a Escala de Intencido de Rotatividade que permitiram saber como os funcionarios avaliavam o clima da empresa
e o grau de intencao de rotatividade que possufam, bem como a posterior relagio entre essas escalas.

A Escala de Clima Organizacional de Martins et al. (2004) é uma escala multidimensional construida e validada
com o intuito de avaliar a percep¢iio do colaborador sobre vérias dimensdes do clima organizacional.

A escala é¢ composta por 63 itens agrupados em 5 fatores, todos semanticamente interpretiveis, que em conjunto
representam a base comum do clima organizacional. As respostas dos itens sio marcadas numa escala de cinco
pontos que variam de 1 — “discordo totalmente™ até 5 — “concordo totalmente” Os indices de fidedignidade (Alpha
de Cronbach) da escala variam entre 0,78 ¢ 0,92. O quadro abaixo resume como é composta a escala.
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Quadro 2 — Fatores, itens e defini¢bes integrantes da ECO

Fatores Definigdo Indice de
precisdo*
Apoio da Chefia e da Retne 21 itens cujos contetddos tratam da existéncia de comportamentos de 0,92
Organizacio suporte afetivo, estrutural e operacional da chefia e da organizagao para
com os empregados no desempenho didrio de suas atividades no trabalho.
Recompensa Redne 13 itens com conteudos relativos as diversas formas de recompensa 0,88

usadas pela empresa para premiar a qualidade, a produtividade, o esforco e
o desempenho do trabalhador.

Conforto fisico Retne 13 itens relacionados com o ambiente fisico, a seguranca e o 0,86
conforto proporcionados pela empresa aos funcionarios.

Controle/Pressio Retne 9 itens relacionados com o controle e a pressio exercidos pela 0,78
empresa e pelos supervisores sobre o comportamento e o desempenho dos
funcionarios.

Coesao entre colegas Retne 7 itens relacionados com o trabalho em equipe e com o vinculo 0,78

entre os colegas de trabalho.
*O indice de precisiao (Alpha de Cronbach) pertence a escala original
Fonte: Martins et al. (2004); Siqueira (2008)

Devido a Escala de Clima Organizacional ser uma escala multifatorial, seus resultados devem ser apurados por
fator. Assim, se terd um resultado (ou média fatorial) para cada um dos fatores, ou seja, o diagnéstico do clima
organizacional ¢ feito baseando-se em 5 aspectos (os fatores da ECO). Isso ¢é feito seguindo os seguintes passos:

a) somam-se os valores marcados pelos respondentes em cada item de cada fator e divide-se o total pelo
numero de itens. Dessa forma, por exemplo, para o Fator 1, apoio da chefia e da organizacio, somam-se os valores
das respostas dos itens 1 até o 21 e divide-se o resultado por 21.

b) somam-se as médias de cada respondente em cada fator e divide-se pelo nimero de respondentes e assim
sucessivamente. Os resultados das médias fatoriais deverdo ser sempre um numero entre 1 e 5 que ¢é a amplitude
da escala de respostas.

Quanto a interpretacdo dos resultados, deve-se considerar que quanto maior for o valor da média fatorial, melhor
¢ o clima organizacional. Valores maiores que 4 tendem a indicar bom clima e menores que 2,9 a apontar clima
ruim. No caso do fator 4 (controle/pressio) ocotre o contrario: quanto maior o resultado, pior é o clima pois
maior € o controle e a pressao exercidos sobre os empregados. Para este fator, os valores maiores que 4 apontam
clima ruim (existe muita pressao e controle excessivo) e os menores que 2,9, bom clima (existe pouca pressao e
baixo controle) (MARTINS et al., 2004; SIQUEIRA, 2008).

Para a medida de intengdo de rotatividade, foi utilizada a Escala de Inten¢do de Rotatividade proposta por Siqueira
et al. (1997). O instrumento é composto por 3 itens, com indice de precisio 0,95. Os participantes indicam suas
respostas utilizando-se de uma escala de cinco pontos que indica a frequéncia com que cada situagdo descrita
representa sua realidade, variando de 1 — “Nunca” até 5 — “Sempre”. Virios estudos nacionais utilizaram essa
escala o que justifica sua relevincia e permite haver comparacio entre as os resultados das pesquisas.

Ao final do questionario foi adicionada uma se¢fio com questdes socio demograficas para tragar o petfil dos
respondentes com dados sobre sexo, estado civil, escolaridade e tempo de empresa.

Para correta interpretagdo dos dados, se faz necessario utilizagao de técnicas adequadas para analise dos dados.
Nesta pesquisa, foi utilizada a analise estatistica para atender o objetivo proposto na pesquisa.

A estatistica descritiva é entendida segundo Silvestre (2007, p. 4) como “o conjunto de métodos destinados a
organizagao e descri¢ao dos dados através de indicadores sintéticos ou sumarios”. A analise estatistica se utiliza de
diferentes estratégias e neste tipo de técnica o processo de analise e compreensao acerca do fenémeno pesquisa é
construido aos poucos pelo pesquisador, de forma logica e interativa (GIL, 2010).
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Ap0s a coleta dos dados a tabulagio foi realizada através do software de planilhas eletronicas Excel® no qual as
respostas dos entrevistados foram reunidas e preparadas. Postetiormente, os dados foram transferidos pata o
software estatistico IBM SPSS® versdo 22 pata a realizacdo das analises descritivas e testes de correlagio.

No IBM SPSS®), foi realizado o teste de normalidade de Shapiro Wilk o qual confirmou que houve normalidade
apenas nas variaveis da Escala de Clima Organizacional enquanto que nio houve normalidade nas variaveis da
Escala de Intencio de Rotatividade. Deste modo, o conjunto de dados da pesquisa foi classificado como nio
normal, sendo necessario prosseguir com a realizacao do teste de correlagdo nao paramétrico.

Quando duas ou mais variaveis estdo relacionadas, diz-se que existe correlagao entre elas (TIBONI, 2010). Ou seja,
alterando-se o valor da variavel independente (x), a variavel dependente (y) pode sofrer alteracSes diretamente
proporcionais (correlagdo positiva) ou inversamente proporcionais (correlagio negativa) (TIBONI, 2010).

Portanto, através do teste de correlagio foi verificado se existia relacdo entre as variaveis do clima organizacional
e os niveis da inten¢do de rotatividade, bem como medido a for¢a da associagdo por meio do coeficiente de
correlacao.

No teste de correlagio o coeficiente pode ser obtido com o teste de Pearson, para dados com normalidade (teste
paramétrico), ou o tau de Kendall e Spearman para dados ndo normais (testes nao paramétricos) (FIELD, 2009).
Dentre os dois dltimos, quando se ha um conjunto de dados com muitos escores empatados recomenda-se o tau
de Kendall, caso contrario, o teste de Spearman é o mais utilizado para dados ndo paramétricos (FIELD, 2009).

O valor do coeficiente varia de -1 até +1 e funciona como referéncia, isto é, “quanto mais o coeficiente de
correlagdo se aproximar desses valores de referéncia, mais a correlagio esta proxima de ser perfeita” (TIBONI,
2010, p. 310).

Como o valor do coeficiente é adimensional, o sinal negativo ou positivo estd atrelado ao sentido da correlagio.
Se a correlagio for positiva, indica uma reta ascendente (diretamente proporcional), se for negativa, indica uma
reta descendente (inversamente proporcional) (TIBONI, 2010).

Visto que as escalas utilizadas no questionario foram avaliadas numa amplitude de 1 a 5, o conjunto de dados desta
pesquisa apresentou varios dados empatados, portanto, para realizacio do teste de correlacio foi escolhido o tau
de Kendall.

Apresentacao e analise dos resultados

Neste capitulo sdo apresentados e discutidos os resultados alcangados na aplicagdo da pesquisa. Primeiro, sido
apresentados informacgdes que compdoem o perfil dos entrevistados. Em seguida, os resultados da avaliagio do
clima organizacional da empresa e da pesquisa de intencdo de rotatividade. Por fim, sao apresentados os resultados
do teste de correlagio.

Perfil dos Entrevistados

A empresa pesquisada possuia, no momento do estudo, 32 funcionarios registrados em seu quadro. Deste total,
22 responderam ao questionario, 4 ndo quiseram participar, 3 estavam afastados e 3 estavam de férias. Portanto,
toda a analise desenvolvida foi realizada levando-se em conta 69% do quadro funcional. Em relacio aos
respondentes 55% sdo do sexo masculino e 45% do sexo feminino, conforme demostrado na figura 1.
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Figura 1 — Género dos entrevistados
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Fonte: Dados da pesquisa

Em relagio ao estado civil 36% sdo solteiros, 12% sdo casados, 5% declararam outro tipo de vinculo e 0 mesmo
percentual nio declarou nenhuma resposta, conforme apresentado na figura 2.

FIGURA 2 — Estado civil dos entrevistados
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Fonte: Dados da pesquisa

A figura 3 apresenta o nivel de escolaridade dos entrevistados. A maior parte dos entrevistados nio chegou concluir
o ensino médio (63%), 14% completaram, 9% estao concluindo o ensino superior e outros 9% ja concluiram. Dos
entrevistados 5% optaram por nao declarar o nivel de escolaridade.

Figura 3 — Escolaridade dos entrevistados
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Fonte: Dados da pesquisa
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Em relagio ao tempo de servico, 18% dos entrevistados nao declararam suas respostas. Entretanto, 41% dos
entrevistados informaram possuir mais de 4 anos de servigos prestados a empresa. Os demais colaboradores,
possuem menos de um ano completo de vinculo.

Resultados da Avaliagdo do Clima Organizacional

A avaliacdo do Clima Organizacional, com base na Escala de Clima Organizacional de Martins et al. (2004), ¢é
composta por cinco fatores: Apoio da Chefia e da Organizagao, Recompensa, Conforto Fisico, Controle e pressiao
e Coesdo entre Colegas. Ao total, a escala possui 63 indagacoes aos respondentes, realizada numa medida de
percepcio de cinco pontos que varia de 1 (discordo totalmente) até 5 (concordo totalmente).

Na analise dos fatores Apoio da Chefia e da Organizagio, Recompensa, Conforto Fisico e Coesdo entre Colegas,
valores acima de 4,0 indicam a percep¢dao de um bom clima organizacional e a identificacdo de valores abaixo de
2,9 indica a percepgio de um clima ruim. Ja o fator Controle e Pressdo é mensurado com valores invertidos. Neste
fator, acima do valor 4,0 corresponde a uma percep¢io ruim e abaixo de 2,9 corresponde a uma boa percepgio.
Os valores entre 2,9 e 4,0 correspondem a uma percepgdo neutra para todos os fatores. A avaliagdo geral de cada
fator, obtida por meio da média das avalia¢oes de cada empregado, estd demonstrada na figura 4.

Figura 4 — Avaliacio dos fatores da Escala de Clima Organizacional
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Fonte: Dados da pesquisa

O fator Conforto Fisico foi o melhor avaliado entre os fatores (4,14). Este fator apresenta 13 itens relacionados
com o ambiente fisico, a seguranca e o conforto proporcionados pela empresa aos funcionarios. O resultado obtido
indica que os funciondrios avaliam positivamente os aspectos ligados a este fator. Por outro lado, o fator
Recompensa obteve menor indice de avaliagdo (2,91) em comparagdo com os demais fatores. Este fator abrange
13 itens com conteudos relativos as diversas formas de recompensa usadas pela empresa para premiar a qualidade,
a produtividade, o esfor¢o e o desempenho do trabalhador. Apesar de se enquadrar em uma avaliagio neutra, este
fator merece uma aten¢ao maior por parte do gestor.

As pontuagdes dos fatores Apoio da Chefia e da Organizagao (3,32) e Coesio entre Colegas (3,58) revelam que os
funcionarios avaliam como neutro os aspectos de suporte oferecidos no desempenho das tarefas, bem como a
sinergia e convivéncia entre os colegas de trabalho. O fator Apoio da Chefia e da Organizacdo abrange 21 itens
cujos conteudos tratam da existéncia de comportamentos de suporte afetivo, estrutural e operacional da chefia e
da organizac¢io para com os empregados no desempenho diario de suas atividades no trabalho. Ja o fator Coeso

entre Colegas apresenta 7 itens relacionados com o trabalho em equipe e com o vinculo entre os colegas de
trabalho.

O fator Controle e pressio apresentou uma avaliacdo positiva (2,89). Este fator contém 9 itens relacionados com
o controle e a pressio exercidos pela empresa e pelos supervisores sobre o comportamento e o desempenho dos
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funcionarios. A pontuac¢io obtida indica uma percep¢io de baixo nivel de fiscalizacdo e rigor exercidos sobre os
funcionarios no desempenho das tarefas. Este resultado contribui para que os funcionarios se sintam confortaveis
no ambiente de trabalho, e consequentemente mais satisfeitos e produtividos.

Os resultados dos fatores Apoio da Chefia e da Organizacdo e Recompensa se assemelham ao estudo de clima
organizacional de Freitas (2014) o qual evidenciou que os principais aspectos de descontentamento foram aqueles
ligados a a baixa remuneracido, insuficiéncia de beneficios oferecidos, falta de treinamento e de recursos para
realizacio das tarefas.

A avaliagdo geral do clima organizacional da empresa obteve uma percepgao neutra (3,40), com base na média de
todos os fatores, e observando-se o arredondamento dos escores. Um clima neutro reflete um estado de alerta para
empresa, pois, tende a indicar um ambiente onde o trabalho perde o sentido para o colaborador, o qual passa dessa
forma executar as tarefas de forma rotineira. Os comportamentos e atitudes presentes neste cenario sio, em geral,
de apatia, falta de criatividade e interesse, e estagnacdo na carreira conforme identifcado nos estudos de Sousa;
Garcia (2011).

Na tabela 1 apresenta-se o melhor e o pior item avaliado em cada fator a fim de destacar os pontos em que o gestor
deve ter uma maior preocupagdo e os que deve buscar manter em niveis satisfatérios.

Tabela 1 — Identificacdo do melhor e pior item avaliado em cada fator

FATOR ITEM NOTA
Apoio da chefia e da 17. O chefe tem respeito pelos funcionarios 4,32
organizagao 16. Nesta empresa os funciondrios tém participa¢do nas mudancas 2,64
Recompensa 23. Aqui o chefe valoriza seus funciondrios 3,50
24. Quando os funcionarios conseguem desempenhar bem o seu 2,50
trabalho, eles sdo recompensados
Conforto Fisico 44. O setor de trabalho ¢é limpo 4,45
37. Nesta empresa, o deficiente fisico pode se movimentar com 3,41
facilidade
Controle/Pressio 54. Aqui o chefe pressiona o tempo todo 2,41
49. Nesta empresa tudo é controlado 3,27
Coesio entre os colegas 61. Nesta empresa, os funciondrios recebem bem um novo colega 4,23
63. Os funcionarios se sentem a vontade para compartilhar seus 3,18
problemas

Fonte: Dados da pesquisa

No fator Apoio da Chefia e da Organiza¢io, o item melhor avaliado foi o 17 — o chefe tem respeito pelos
funcionarios - com 4,32 pontos. E benéfico para a organizacio quando se preza o respeito pelos funcionarios, pois
constroéi-se uma relagio de reciprocidade, melhora-se a convivéncia, e a satisfacio no ambiente de trabalho.

Em contrapartida, o menor avaliado foi o item 16 - participacio dos funcionarios nas mudangas (2,64). O baixo
indice indica uma percep¢io ruim deste assunto. O resultado sugere que o gestor desta organizacdo deva buscar
incluir, sempre que possivel, os funcionarios nos processos decisorios, a fim de verificar qual a opinido de sua
equipe na implementacao de novos projetos.

No fator Recompensa, o item melhor avaliado foi o 23 — valorizagdao dos funcionarios (3,50). Apesar disso, este
resultado evidencia uma percep¢io neutra dos empregados, o que indica nio receberem uma valorizacio
proporcional as suas expectativas. O item 24 — recompensa por um trabalho bem desempenhado - foi o pior
avaliado no fator (2,50). Considerado um valor expressivamente baixo, este resultado indica ser necessario haver
outras formas de recompensa para retribuir o trabalho desempenhado pela equipe.

No fator Conforto fisico o item 44 - limpeza do setor de trabalho — foi o melhor avaliado (4,45). Isto indica que o
gestor se preocupa em manter um ambiente bem cuidado, o que contribui para manuten¢ao da saude de seus
colaboradores. Ja o item 37 - movimenta¢ao do deficiente fisico no espago de trabalho - foi o de menor avaliagao

ISSN 2318-9231 CGE | Rio de Janeiro | v. 8 | n. 2 | mai.—ago. 2020 62



Kélviny Inacio Carvalho de Oliveira e Vinicius Abilio Martins

(3,41). Apesar de apresentar uma avaliacdao neutra, e aliado ao fato do ramo que a empresa exerce suas atividades
dificultar a contratagdo de pessoas com deficiéncia fisica, esta pontuagdo demostra a necessidade do gestor
melhorar as formas de acesso (fisico) deste publico, visto que também parte da clientela pode vir a ser deficiente
fisico.

No fator Controle/pressio, o item de destaque foi o 54 — pressiao do chefe o tempo todo (2,41). Esta pontuagio
indica a percepcdo de um baixo nivel de pressio na visio dos empregados, indicando certa autonomia na
administracdo do tempo e qualidade das tarefas. O item com a menor pontuacido foi o 49 — na empresa tudo é
controlado (3,27). Esta pontuagdo indica que o nivel de controle exercido pela chefia sobre as tarefas é neutro.
Como sugestio para melhoria neste quesito, poder-se-ia dat aos funcionarios maior liberdade na entrega dos
Servicos.

Por fim, no fator Coesio entre os Colegas, o item 61 — recep¢ao de um novo colega - obteve a melhor avaliacdo
(4,23). O resultado demostra uma boa receptividade dos funcionarios com um novo colega, o que contribui para
o fortalecimento das boas relagdes no ambiente de trabalho. O item 63 — confianca dos funcionarios para
compartilhar os problemas entre eles - obteve a menor avaliacio (3,18), o que indica existir certa inseguranca ou
desconforto entre os funcionarios no momento de conversar sobre os problemas com o grupo.

Ressalta-se portanto, que os investimentos constantes em praticas de qualidade de vida, na construacio de bons
relacionamentos e na busca pela satisfacio do trabalhador sio fundamentais para melhoria no ambiente
organizacional, conforme tratado por Curvo; Heinzamann (2017); Silva; Volpato; Rosani (2018) e Loveira;
Brustolin e Derroso (2018).

Resultados Da Pesquisa De Intengdo De Rotatividade

Para a avaliacio da inten¢do de rotatividade, foi utilizada a escala apresentada por Siqueira et al. (1997). Nesta
avaliagdo, ¢ identificado se o funcionario pensa em sair, se tem vontade de sair ou se planeja sair da organizagio
onde trabalha.

A escala utilizada na apuracio é do tipo likert e representa o grau com que o funcionario tem de deixar a empresa
na seguinte propor¢do: 1 (nunca), 2 (raramente), 3 (as vezes), 4 (frequentemente) e 5 (sempre). A tabela 2 evidencia
os resultados alcancados na pesquisa de inten¢io de rotatividade.

Tabela 2 — Niveis de intenc¢ao de rotatividade

Ttem de anilise Média Desvio padrio
1. Penso ou ja pensei em sair da empresa 2,14 1,13
2. Tenho vontade de sair da empresa onde trabalho 2,00 1,07
3. Planejo ou estou planejando em sair da empresa onde trabalho 1,91 1,34
Meédia final 2,02 1,18

Fonte: Dados da pesquisa

Em relagio ao grau de desejo apresentado por cada item, a primeira questao, que se utiliza do verbo Pensar, refere-
se a2 um nivel inicial, onde ocorrem pensamentos no individuo em sair da organiza¢io, mas ainda nio existe uma
forca motivadora. A segunda pergunta, que se utiliza da locugido Ter vontade, apresenta uma for¢a motivadora
maior, onde o individuo pensa e tem o desejo de sair, mas ainda nao desenvolveu agoes. Por fim, a terceira questao,

que se utiliza do verbo Planejar, se encontra no ultimo nivel. Neste, além de pensar e ter vontade, o individuo ja
az planos para sair da organizacio, seja em termos de outro e ego, ou de como ¢ quando ira sair.
faz plan ra sair da organiz R m termos d tro emprego, ou de com do ira sair

Os resultados obtidos indicam que no primeiro nivel (2,14) os funcionarios raramente pensam ou ja pensaram em
sair da empresa. O desvio padrio deste nivel (1,13) indica que houve pouca variagdo nas respostas dos
entrevistados. O segundo nivel (2,00) mostra que os funcionarios raramente tém vontade de sair da organizacio,
aliado também a um baixo desvio padrio. Por fim o terceiro nivel (1,91) indica que os funcionarios nunca ou quase
raramente planejam ou estdo planejando deixar a organizacdo. Apesar do baixo desvio padrao (1,34), este valor é
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maior que os demais, demonstrando uma maior variagao das respostas. A média final obtida (2,02) permite concluir
que os funcionarios possuem um baixo desejo de deixar a empresa em algum momento futuro.

Este resultado pode representar um beneficio para empresa, no sentido de manter estavel o seu quadro de
funcionarios, ou um desafio se ela desejar renova-lo, pois neste caso sera necessario verificar qual a melhor forma
de fazé-lo para minimizar os custos decorrentes da rotatividade.

Resultados do Teste de Correlagio

Ap6s a apuragiao dos dados das pesquisas de clima organizacional e inteng¢do de rotatividade, foi realizado o teste
de correlacio tau de Kendall (uma extremidade) para verificar a existéncia de relagido entre os niveis de intencio
de rotatividade e os fatores do clima. A tabela 3 a seguir apresenta os valores das correlagoes:

Tabela 3 — Teste de correlacdo tau de Kendall (uma extremidade)

Variaveis Penso em sair Tenho vontade de sair Planejo sair
Apoio da chefia e da Organizac¢io -,326* -,308* -,366*
Recompensa -,375% -, 420%* -,513%*
Conforto Fisico =211 -,274 -,532%*
Controle e pressao -,076 ,016 -,055
Coesio entre colegas -,239 -,167 -,321%

**A correlacio ¢ significativa no nivel 0,01.
*A correlagio ¢ significativa no nfvel 0,05.
Fonte: Dados da pesquisa

As associagdes estatisticamente significativas foram identificadas apenas em quatro dos cinco fatores da Escala de
Clima Organizacional com os niveis da Escala de Inten¢éo de Rotatividade. Destes quatro, dois se relacionaram
apenas com o nivel planejo ou estou planejando sair da organizagdo. Cabe ressaltar que em todas, o coeficiente foi
negativo, indicando que se uma variavel aumentar, a outra tende a diminuir. Ou seja, quanto melhor a percepgio
do clima, menor a inten¢io de rotatividade.

Observou-se que o nivel Penso em Sair correlacionou significativamente com os fatores Apoio da Chefia e da
Organizacio (-,3260) e Recompensa (-,375), ambos indicando uma associacdo de efeito médio.

Da mesma forma, o nivel Tenho vontade de sair correlacionou-se significativamente com os fatores Apoio da
Chefia e da Organizacio (-,308) e Recompensa (-0,420), ambos também apresentando associagio média.

Ja o nivel Planejo sair correlacionou-se significativamente com os fatores Apoio da Chefia e da Organizagio (-
,300), Recompensa (-0,513), Conforto Fisico (0,532), e Coesao entre Colegas (-0,321). Nos fatores Recompensa e
Conforto Fisico o efeito da correlagio foi forte, enquanto nos demais fatores foi mediano.

A anilise geral do teste de correlagio permite concluir que os fatores Apoio da Chefia e da Organizacio e
Recompensa possuem maior relagio nos trés niveis da Intencdo de Rotatividade, o que indica que esses sdo os
principais fatores que podem levar os funcionarios a safrem da organizagdo em algum momento futuro. Também
é possivel inferir que os elementos relacionados ao Conforto Fisico e a Coesao entre Colegas passam a ser mais
perceptiveis de se relacionar com a intengao de sair quando esta se apresenta em um grau mais intenso. E, no caso
do fator Controle e Pressdo, nao houve associages significativas.

Estes resultados se alinham aos de Agapito; Polizzi; Siqueira (2015) e Didgenes et al. (2016) os quais afirmam que
quanto mais a empresa se preocupar em construir um ambiente de trabalho agradavel, menos os funcionarios
pensardo em deixa-la.

Ap6s o diagnostico do Clima Organizacional e da pesquisa de Inten¢io de Rotatividade percebeu-se que em relagao
aos fatores que contribuem para a rotatividade de pessoal nas organizacoes evidenciado por Alves; Ozaki (2009),
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as variaveis externas (oferta e procura de emprego, conjuntura econémica e outras oportunidades) aparentemente
nao estio afetando o desejo de sair dos empregados, pois o baixo indice de inten¢io de saida mostra que em geral
os empregados ndo estdo a procura de novas oportunidades no mercado de trabalho. Entretanto, as variaveis
internas (remuneracdo oferecida, oportunidades de crescimento, condi¢Oes fisicas e psicoldgicas, cultura
organizacional) aparentemente afetam mais os empregados, conforme demonstrado nas associacoes do teste de
correlacio.

Consideragdes finais

A retencdo de profissionais por parte das empresas tem sido uma preocupacido recorrente. Frequentemente as
organiza¢Oes tém empreendido esforcos em pesquisas a fim de compreender os motivos que podem levar os
funcionarios a pedirem demissio (VASCONCELOS et al., 2016). As informagdes obtidas contribuem para que
se estabelecam agbes preventivas e atualizacio das politicas de recursos humanos (VASCONCELOS et al., 2016).

Diante do exposto, o objetivo deste estudo foi identificar a relagdo existente entre o clima organizacional e a
intencio de rotatividade presentes em uma organizacio do ramo restaurante de Foz do Iguagu/PR. Por meio dos
resultados obtidos ficou evidenciado que os funcionarios percebem de maneira neutra os aspectos relacionados
aos fatores Apoio da Chefia e da organizacao, Recompensa e Coesdo entre colegas. Os fatores de percepgiao
positiva foram o Controle e Pressao e Conforto Fisico, com destaque para este tltimo. A avaliacio final do clima
obtida pelas médias dos fatores evidencia uma percep¢io neutra. Com relagio a intenciio de sair da empresa, os
resultados obtidos demonstraram um baixo indice de intencdo de rotatividade, indicando que os funcionarios
raramente pensam e tem vontade de sair da organizacdo, bem como nunca ou quase raramente planejam deixa-la
em algum momento futuro.

Também, identificou-se que apenas Apoio da Chefia e da Organizacdo e Recompensa apresentaram relagdes com
as medidas da Intencdo de Rotatividade. Infere-se assim que quanto maior o apoio da chetfia ou maior a recompensa
dada aos funciondrio, menor o desejo de sair expresso pelos funcionarios. Ja o Conforto Fisico e Coesio entre
Colegas apresentaram relagdo apenas no nivel mais elevado da intenc¢éo de rotatividade - Planejo ou ja Planejei em
sair. Tal aspecto denota que estes fatores sdo contributivos a tomada de decisdo de sair, agravando uma situagao
desconfortavel identificada pelos fatores anteriores.

Nesta pesquisa a contribuigio pratica consistiu na producio de um diagnéstico acerca do Clima Organizacional
percebido pelos empregados, bem como a identificagdo da inten¢do que estes possuem em deixa-la. Com base nas
informagdes contidas neste estudo, os gestores poderdo atuar na manuten¢iao ou reducio do atual indice de saida
voluntaria. Através da revisdo de suas praticas organizacionais, poderdo atuar nos pontos mais criticos relativos ao
clima organizacional, como os aspectos de recompensa e apoio oferecidos.

Considerando que uma percepgio favoravel do Clima Organizacional pode gerar maior satisfagdo dos empregados
e melhoria na produtividade (OLIVEIRA et al., 2012), faz-se fundamental a adogdo de medidas no intuito de
aumentar a percep¢io dos empregados sobre a valorizagdo e apoio recebidos da organizagio em retribuicio aos
esforcos despendidos na realizacdo do trabalho.

Para a organizaco, sugere-se, portanto, a realizacio de pesquisas de forma periddica, a fim de mensurar e avaliar
os niveis da intencio de rotatividade e dos fatores do clima. Deste modo, institui-se um acompanhamento e um
planejamento mais adequado das politicas de recursos humanos, uma vez que os dados obtidos se referem apenas
a determinado perfodo de tempo. Essas a¢des permitiriam mapear o comportamento dos funcionarios a longo
prazo e atuar de forma mais efetiva nos problemas que poderiam ocasionar a saida voluntaria.
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