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Resumo: A avaliacdo de desempenho é uma ferramenta para conhecer e medir a performance dos
individuos em uma organizacao, essa avaliacdo é um dos recursos mais valiosos para a gestéo de
pessoas ja que permite diagnosticar e analisar o comportamento de um funcionario pelo tempo que
for necessario. Desta forma, o presente artigo sera elaborado por meio de um estudo de caso e tera
por finalidade analisar a avaliagdo de desempenho utilizada em uma empresa do ramo de bebidas
na cidade de Manaus no ano de 2020. Além de apresentar o instrumento de avaliag&o utilizado para
ocupacao de cargos de nivel superior, bem como identificar na literatura os modelos de Avaliacédo
de desempenho utilizados para auxiliar na implantacdo da ferramenta de gestéo, e por fim propor
um modelo de avaliacdo de desempenho mais adequado as necessidades dos cargos de nivel
superior da empresa. Inicialmente foi elaborado uma revisdo bibliografica acerca dos tipos de
avaliacdo de desempenho para a elaboracdo do referencial tedrico, o processo metodol6gico
consistira em uma pesquisa gqualitativa indicando os tipos de avaliacdo de desempenho mais
adequado para os cargos de nivel superior.

Palavras-chave: Administracdo, Gestao de pessoas, Avaliagcdo de desempenho.

PERFORMANCE EVALUATION AS A PEOPLE DEVELOPMENT
STRATEGY AND REDUCING ROTATIVITY: A STUDY ON A DRINK
BRANCH COMPANY IN MANAUS-AM CITY

Abstract: Performance evaluation is a tool to know and measure the performance of individuals in
an organization, this evaluation is one of the most valuable resources for people management since
it allows diagnosing and analyzing an employee's behavior for as long as necessary . Thus, this
article will be prepared through a case study and will aim to analyze the performance evaluation
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used in a beverage company in the city of Manaus in 2020. In addition to presenting the evaluation
instrument used for occupation of higher level positions, as well as Identify in the literature the models
of performance evaluation used to assist in the implementation of the management tool, and finally
to propose a performance evaluation model more adequate to the needs of the company's higher
level positions. Initially, a bibliographic review about the types of performance evaluation was
elaborated for the elaboration of the theoretical framework, the methodological process consisted of
a qualitative research indicating the types of performance evaluation most appropriate for higher
education positions.

Keywords: Administration, People management, Performance evaluation.

1. Introducéo

Este estudo centrou —se na andlise da ferramenta da avaliacdo de experiéncia utilizada em
uma empresa do ramo de bebidas na cidade de Manaus-AM.

Desta forma, o artigo teve como objetivo geral analisar a avaliacdo de desempenho utilizada
em uma empresa do ramo de bebidas na cidade de Manaus no ano de 2020.

Quanto aos objetivos especificos estes consistiram em: apresentar o instrumento de
avaliacdo utilizado para ocupacdo de cargos de nivel superior; bem como Identificar na
literatura os modelos de Avaliacdo de desempenho utilizados para auxiliar na implantacéo
da ferramenta de gestéo; e por fim propor um modelo de avaliacdo de desempenho mais
adequado as necessidades dos cargos de nivel superior da empresa.

A avaliacdo de desempenho permite verificar o desempenho de cada colaborador tendo
como comparacgao 0s objetivos descritos pela organizacdo. Essa verificacdo serve como
base para julgar ou estimar a competéncia dos colaboradores e sua contribuicdo para
atingir os objetivos da organizacao.

Contudo, a gestao de pessoas faz com que o funcionario participe, se envolva e desenvolva
seu potencial e a funcdo de humanizar as empresas uma grande responsabilidade para a
formacao dos funcionarios, as empresas cada vez mais tem valorizado as pessoas pois
entenderam gue dando o suporte certo elas desenvolvam novas habilidades e aperfeicoam
aquelas que ja possuem quando os funcionarios tiverem a oportunidade de progredir elas
irdo da o melhor e vao resultar positivamente para a empresa, com isso todos contribuem
para o ambiente de eficiéncia e eficacia.

Dessa maneira pode — se afirmar que gestdo de pessoas se resume no conjunto de
habilidades e estratégias e que 0s gestores precisam possuir para gerenciar 0S Seus
colaboradores.

Uma vez que a avaliacdo desempenho serve para diversos propositos como: tomar
decisdes de recursos humanos, promogoes, transferéncias, demissdes e identificar a
necessidade de treinamento e desenvolvimento e com isso pode — se criar programas de
melhoria e finalmente, fornece um feedback aos colaboradores sobre a empresa vé o0 seu
trabalho e sdo usados como base a alocacéao de recompensa.

O objetivo da avaliacdo de desempenho é identificar, analisar, e propor mudancas para o
alcance de metas e resultados tanto para a empresa quanto para os colaboradores, e
mostra o potencial do desenvolvimento do funcionario tendo em vista é neste cenario que
0 presente artigo destaca sua relevancia apresentando seu estudo de caso da empresa do
segmento de Bebidas situada no Municipio de Manaus atuando principalmente no setor de
departamento pessoal devido ao consideravel e constante tunover. Havendo somente a
avaliacdo de experiéncia de supervisores e analistas, coube a necessidade de propor a
avaliacao de desempenho onde envolve a administracdo de gestédo de recursos humanos.
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O intuito pessoal em realizar esta pesquisa partiu da premissa que a empresa analisada
disponha de apenas uma ferramenta de avaliacdo de experiéncia para seus colaboradores,
e a mesma nao era especifica para os cargos de nivel superior.

No que tange a relevancia cientifica deste estudo consistiu em dar maior visibilidade ao
tema Avaliagdo de desempenho e o seu auxilio no desenvolvimento de pessoas bem como
contribuir com as pesquisas ja existentes.

A relevancia social consistiu em apontar as qualidades, identificar o que precisa ser
desenvolvido em relacdo a funcéo, e ao comportamento do profissional, para que desta
forma, possa diminuir a rotatividade, além de propor avaliacdo de desempenho que
contribua para o desenvolvimento da empresa e de seus colaboradores.

2. Referencial Teo6rico
2.1 Gestdo de Recursos Humanos

O conceito de Gestao de Recursos Humanos surge na literatura como um terceiro elemento
dentro dos estudos sobre desempenho na organizacao e, conforme exposto nos paragrafos
a seguir, é entendido pelos seus pesquisadores como um conceito mais amplo que
contempla os dois primeiros, sendo considerado o conjunto de politicas e praticas
necessarias para conduzir os aspectos da posi¢do gerencial relacionados com as pessoas
e 0s recursos humanos incluindo recrutamento, selecdo e treinamento, ou seja, € a area
gue cuida do suprimento, da manutencdo e do desenvolvimento de todos 0s recursos
humanos da empresa, onde envolvem atividades de atrair, manter e desenvolver pessoas
nas empresas, onde requer necessariamente a conjuncdo de duas realidades:
empresas e pessoa, isso significa fazer com que a empresa crie um contexto no qual
as pessoas se sintam bem, ao mesmo tempo em que faz com que elas agreguem
valor ao trabalho que executam, permitindo que a empresa alcance os resultados
pretendidos pela sua administragao.

Segundo Lebas (2016) dedica a este conceito uma secao inteira em seu artigo sobre a
discusséo da relagéo entre Sistemas de Gestdo de Desempenho e Sistemas de Medicao
de Desempenho e afirma que o primeiro representa uma filosofia que € suportada pelo
segundo.

O autor ainda defende que questdes tais como treinamento, visdo compartilhada e
recompensas sao inerentes ao sistema de gestado de recursos humanos.

Roberts (2018) observa também que os Sistemas de Gestdo de recursos humanos
envolvem definicdo de objetivos (corporativos, departamentais, de time e individuais), uso
de avaliacdo de desempenho, sistema de recompensa apropriado, treinamento,
desenvolvimento de estratégias e planos, comunicacdo, planejamento de carreira e
mecanismos para acompanhar sua efetividade.

Um sistema é algo que depende de varios elementos para funcionar. Imagine o corpo
humano como um sistema interligado. Para que um movimento se dé, é necessario um
membro, por exemplo, estar conectado a outras partes do corpo. Algumas pesquisas
indicam que se em uma pessoa falta um membro, no caso de uma perna amputada, ela
tende a viver menos que uma pessoa que tem as duas pernas inteiras. Ou seja, uma
peca/membro, parte do corpo faz falta para que o corpo inteiro funcione bem.

Segundo Hartog (2016), os Sistemas de Recursos Humanos ndo podem ser entendidos
apenas como uma simples lista de praticas para mensurar e adaptar performance do
empregado. Estes devem ser constituidos de processos integrados, nos quais onde
gerentes junto com sua equipe definem expectativas, mensuram e revisam 0s resultados
e, por fim, premiam os desempenhos.
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Os sistemas de recursos humanos ou sistema de informacéo de recursos humanos,
também conhecidos pelas siglas SARH e SIRH, respectivamente, formam uma interface
entre a gestao de recursos humanos e a tecnologia da informacéo. Isso combina recursos
humanos (RH), em particular as suas atividades administrativas, com 0S recursos
disponibilizados pelo computador, e se referem especialmente ao tratamento de
planejamento e dados a serem integrados em um unico sistema de gestao.

2.2 Indicadores de Desempenho

Segundo Trensurb (2015 p. 15), o Sistema de Gestdo Baseado em Indicadores de
Desempenho é composto por quatro grupos de indicadores que envolvem todos 0s
niveis da estrutura organizacional e consiste em estabelecer um padrédo de controle,
acompanhamento, analise e apresentacdo dos dados dos grupos de indicadores
mencionados, seu objetivo é medir, avaliar e melhorar os resultados visando ampliar a
sustentabilidade econémico-operacional da empresa.

Os Indicadores de Desempenho é utilizado com o suporte tecnologico do SGE (Sistema de
Gestao Estratégica), que, em virtude de suas limitacdes, esta em fase de transicao
para uma solucao de Business Intelligence (Bl), a mudanca é consequéncia da necessidade
de automacéo e integracao dos softwares da empresa, visto que atualmente grande parte
dos dados e informacgdes sao coletados e alimentados manualmente no SGE, o que torna
a gestdo morosa e trabalhosa.

Segundo Gomes (2016) com os novos modelos de gestdo de organizacdes publicas, surge
a necessidade de dota-las de um sistema de gestdo estratégico, capaz de apoiar o
processo de tomada de decisao, permitir uma melhor racionalizacéo dos recursos, visando
a promocdo de um servico publico de melhor qualidade e eficiente. A gestdo do
desempenho —também chamada de contabilidade de gestdo por alguns tedricos —surge
como consequéncia das mudancas implementadas pela Nova Gestdo Publica,
caracterizada por proporcionar um sistema de informacao contabilistica baseado na gestéo
estratégica.

Em outras palavras, o autor refere que os indicadores de desempenho é o processo de
gerenciamento da estratégia organizacional. Ela indica como se transformam planos em
resultados, que devem ser medidos e geridos para retroalimentarem os planos e a
estratégia, com a finalidade de obter a melhoria continua e atingir os objetivos
organizacionais.

Kiyan (2017) considera que muitas situacdes e comportamentos podem revelar limitacdes
no sistema de medicdo do desempenho, como o bloqueio a inovacao, a manipulacéo dos
inputs (insumos da producao), a penalizacdo ou valorizagéo injustas pelo bom ou mau
desempenho, a distor¢éo entre a visdo dos atores internos e externos, a competicao entre
unidades organizacionais e servigos, entre outros.

Construir um sistema de indicadores de desempenho adequado a organizacdo é um
processo de descoberta; envolve pensamento critico sobre a visdo compartilhada da
organizacéo, seus concorrentes, seus empregados, as necessidades de seus clientes, suas
competéncias, suas estratégias e suas expectativas. Os funcionarios de todos os niveis da
organizacdo devem estar engajados como parte de um processo transfuncional usado para
construir o sistema.

Diehl e Alberton (2018) encontraram relagdes positivas entre os processos de gestao e de
tecnologia de producao ligados a estratégia e o numero de indicadores nao financeiros.
Para os autores, a visdo néao financeira, quando alinhada a uma medida financeira, pode
trazer valiosas contribuicdes a gestdo, como informar tendéncias antes que os resultados
sejam obtidos, possibilitando corre¢des durante o curso das operacoes.
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Os autores acreditam que, para melhorar a gestdo de seus ativos intangiveis, as empresas
devem integra-los ao seu sistema de gerenciamento. Os autores preocupam-se com a falta
de informacéo relevante e estratégica que os gestores tém disponivel para decidir em
contextos fortemente dindmicos e competitivos, ja que o modelo de gestdo tradicional,
baseado apenas em informacdes financeiras, ndo articula as medidas de desempenho com
a estratégia organizacional.

2.3 Rotatividade

Devido a acirrada competitividade no mercado de trabalho, as empresas, visando reter seus
talentos humanos, procuram evitar a rotatividade de pessoal ou turnover. Turnover ou
rotatividade de pessoal refere-se a relacdo entre as admissdes e os desligamentos de
profissionais ocorridos de forma voluntaria ou involuntaria, em um determinado periodo.
Pode-se afirmar que a rotatividade de pessoal influencia significativamente os processos e
resultados das empresas, pois € um aspecto muito importante na dindmica organizacional.

Com o advento da globalizacdo, o conhecimento passou a ser um diferencial exigido e
requerido pelas organizacdes e os colaboradores passaram a ser um dos principais ativos.
As empresas tém necessidade de investir cada vez mais em recursos humanos,
acrescentando conhecimento em seu capital, sendo que as pessoas com suas respectivas
habilidades, competéncias e comportamento, exercem papel extremamente importante nas
organizagoes.

Mobley (2017, p. 30), indica que a alta rotatividade reflete na producdo, no clima
organizacional e no relacionamento interpessoal. Esse mesmo autor afirma que o indice de
rotatividade muito baixo néo é sadio para as organiza¢des, pois indica que a organizacao
esta parada e nao revitaliza ou modifica a sua mao de obra, fato que pode impedir que
novas pessoas, e consequentemente, novos talentos entrem na organizacdo, portanto,
deve-se verificar o equilibrio de entrada e saidas de colaboradores de uma determinada
empresa.

O fendmeno da rotatividade de pessoal revela-se fonte de preocupacao das empresas em
um cenario de competicdo globalizada. Sendo assim, a competitividade implica oferecer
gualidade de servigos e produtos, reforcando a importancia da politica de administracéo de
pessoal que possibilite a permanéncia de profissionais na empresa, desenvolvendo
trabalhos com eficiéncia e eficacia. Assim, a ocorréncia da rotatividade pode ser a ponta do
iceberg de distor¢des na politica de recursos humano.

Segundo Medeiros (2016) a rotatividade ndo € causa, mas o efeito de algumas variaveis
internas e externas. Dentre as variaveis externas estéo a situacdo de oferta e procura do
mercado de RH, a conjuntura econémica, as oportunidades de empregos no mercado de
trabalho, etc. Dentre as politicas internas estdo a politica salarial e de beneficios que a
organizagcdo oferece, o estilo gerencial, as oportunidades de crescimento interno, o
desenho dos cargos, o relacionamento humano, as condi¢des fisicas e psicologicas de
trabalho. A estrutura e a cultura organizacional sdo responsaveis por boa parte dessas
variaveis internas.

Torna-se relevante apurar os custos relacionados a todas as atividades da empresa e nao
seria diferente a analise de custos na gestdo de pessoas. Uma das formulas mais usadas
para mensurar o turnover é a proposta por dividir o nimero de desligamentos das pessoas
durante o periodo com o n° médio de colaboradores existentes. Esta formula funciona como
um mecanismo para calcular apenas as saidas de pessoas na organizacao.

Segundo Marras (2018) Rotatividade de funcionarios considerando refere-se a quantidade
de funcionarios desligados das empresas num periodo em relacdo ao quadro médio de
efetivos. Como enfatizam Bohlander, Snell, Sherman (2005) ao examinar o impacto da
rotatividade no planejamento de Recursos Humanos e no recrutamento € importante
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reconhecer que os indices quantitativos de rotatividade nédo sao os Unicos fatores a serem
considerados. A qualidade dos funcionarios que saem também é importante.

A rotatividade ndo é uma causa, mas o efeito, a consequéncia de certos fendbmenos
localizados interna ou externamente as empresas, Dentre os fendmenos externos pode-se
citar a situacdo de oferta e procura de RH, conjuntura econdmica, oportunidades de
empregos entre outros. Ja os fenbmenos internos tém-se a politica salarial, politica de
beneficios, tipo de supervisdo, oportunidade de crescimento profissional, relacionamento,
condicdes fisicas e ambientais de trabalho, cultura, politica disciplinar, grau de flexibilidade
das politicas da empresa, entre outras.

3. Estudo De Caso

Considerando o objetivo principal do estudo de analisar o desempenho e avaliagéo do setor
da empresa de bebidas, visando a diminui¢édo da rotatividade do local, sobre o Processo de
Atendimento, optou-se por uma metodologia de natureza exploratéria com abordagem
gualitativa.

A pesquisa qualitativa responde a questdes muito particulares. Ela se preocupa, nas
ciéncias sociais, com um nivel de realidade que ndo pode ser gquantificada, ou seja, ela
trabalha com universo de significados, motivos, aspiracdes, crencas, valores e atitudes, o
gue corresponde a um espaco mais profundo das relacdes, dos processos e dos fenbmenos
gue ndo se podem reduzidos a operacionalizagao.

O estudo foi desenvolvido em uma empresa de bebidas localizada em Manaus, a coleta
das informacdes para este estudo foi realizada por meio de entrevista com roteiro
semiestruturado, contendo questbes abertas, previamente estabelecidas, lembrando
sempre dos objetivos propostos pelos pesquisadores.

No ato da entrevista, os colaboradores foram informados dos tépicos a serem abordados
sobre o tema e da permisséo para a gravagao da entrevista por meio de um gravador que
posteriormente foi transcrito. O tempo destinado para cada entrevista individual foi de mais
ou menos quarenta minutos dependendo também da participacdo dos integrantes ou até o
esgotamento dos planejamentos propostos.

As Informag0@es coletadas foram analisadas utilizando-se a técnica de anélise de conteddo
proposto, que é realizada em trés etapas, como mostra no quadro 1:
Quadro 1 - Etapas do Estudo De Caso

AVALIACAO DE DESEMPENHO COMO ESTRATEGIA DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS E
DIMINUICAO DA ROTATIVIDADE

Etapa 1 Etapa 2 Etapa 3

Pré analise e andlise dos | Exploragdo do material realizada | O tratamento e a interpretagdo
documentos, informacdes | por meio da transformacéo dos | das informacdes, elaborada pelos
coletadas e hipoteses, dos | dados brutos visando alcancar o | pesquisadores com apoio de
objetivos iniciais da pesquisa. ndcleo da compreenséao do texto. | literatura pertinente ao tema.

Fonte: Elaborado pelos autores, 2020

Atualmente a empresa esta tendo como desafio a atracéo e retencéo de funcionarios em
funcdo do aumento da rotatividade que ocorre por varios motivos como: remuneracao,
condicOes fisicas e psicoldgicas e outras praticas adotadas na administracdo de recursos
humanos, neste sentido este estudo identificou através da avaliacdo de desempenho os
motivos da rotatividade ou turnover na empresa de bebidas. A tipologia de estudo
caracterizou-se como pesquisa diagnéstico com abordagem dos métodos qualitativo e
guantitativo, tendo como participacéo da pesquisa o gestor e todos os funcionarios, onde
foram coletadas as seguintes informag¢des como mostra a figura 2.
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Quadro 2 — Pesquisa Diagnostico

Informac@es Coletadas

Causas organizacionais Causas externas a organizacao Causas individuais
e Falta de critério tanto na e Aguecimento da oferta de e Inadequacéo dos
entrevista de selecao, empregos; trabalhadores;
guanto no desligamento; e A conjuntura econdmica; e Mudanca de municipio
e A politica salarial e de e Mudangcas tecnoldgicas. ou de estado;
beneficios da e Busca de melhores
organizacao; salarios,
e O tipo de supervisdo e Insatisfacdo no
exercido sobre o] trabalho;
pessoal; e Razobes ligadas a idade,
e As oportunidades de salde e familia;
crescimento oferecidas e Condicdes sdcio
pela organizacao; econdmicas dos
e O tipo de funcionérios.

relacionamento humano
dentro da organizacao;

e Condicdes fisicas e
ambientais de trabalho
da organizacao;

e Os critérios e programas
de treinamento de
recursos humanos;

o Critérios de avaliacdo do

desempenho;
e O grau de flexibilidade
das politicas da

organizacdo

Fonte: elaborado pelos autores, 2020

O resultado da pesquisa identificou aspectos que podem ser considerados favoraveis a
administracdo dos profissionais relacionados a satisfacdo com o trabalho executado,
relacionamento com o proprietario, condi¢des fisicas, e seguranca no trabalho, também
foram destacados pontos que merecem atencao da empresa como a falta de possibilidade
de crescimento, remuneracdo, motivacao, trabalho em equipe, falta de incentivo ao estudo
e falta de préticas para a retencéo de funcionarios.

4. Resultados e Discussoes

O sistema de avaliagcdo serve com importante ferramenta gerencial para melhorar o
desempenho das pessoas, alavancar sua satisfacdo, melhorar o contexto do trabalho e
a qualidade de vida das pessoas e proporcionar melhores resultados em termos de
eficiéncia e de eficacia, a acdo de avaliar apesar de fazer parte do cotidiano humano
sempre levanta apreensdes, principalmente quando se trata de um sistema formal. No
contexto organizacional esta se tornou uma pratica comum na tentativa de qualificar
desempenho e produtividade.

Para facilitar as decisbes da empresa em relacdo ao resultado da pesquisa foram
relacionados os aspectos apontados como desfavoraveis mesmo que seja a posicao da
maioria com o perfil dos funcionarios como demonstrado no Quadro 3.
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Quadro 3 - Resultados

Relacéo dos resultados desfavoraveis com o perfil dos funcionarios
Aspectos Desfavoraveis Sexo | Faixa | Estado | Residéncia Deslocamento Cargo
Etaria Civil
Forma de avaliacéo M 18 a | Solteiro Alugada 10 minutos Estocador
25
Estimulo ao estudo F 18 a | Casada Prépria 15 minutos Vendedora
25
Desenvolvimento F 18 a | Solteira Prépria 20 minutos Administrativo
profissional 25
Receptividade de opinides M 18a | Casado Alugada 25 minutos Setor de
25 entrada e
saida
Equipamento de F 18 a | Solteira Alugada 30 minutos Servicos
seguranca 25 Gerais

Fonte: Elaborados pelos autores, 2020.

Os resultados desfavoraveis da pesquisa foram apontados por funcionarios na maioria do
sexo masculino, que moram em casas alugadas, com a mesma faixa etaria e diferentes
cargos, os aspectos relacionados como desfavoraveis estédo todos relacionados com as
praticas de recursos como enfatizam os autores pesquisados, considera-se que o fato de
morarem em casa alugada pode ser um motivo para a preocupacdo com a melhoria da
remuneracao, até porgue os funcionarios consideram que o salario que recebem é
adequado para funcdo, a idade também pode ser uma razdo para a busca de novas
oportunidades, porém pode ser considerado como um fator critico apontado a falta de
espirito de equipe.

Com base no resultado da pesquisa foram apresentadas as seguintes sugestdes para a
empresa pesquisada.

Quadro 4 — Sugestdes
Sugestdes

Definicdo de critérios para | Incentivar a continuidade dos | Oferecer pequenas recompensas
contratacéo de funcionarios. estudo. semanais vinculadas a metas de
assiduidade.

Aplicar as medidas disciplinares | Implantar a  entrevista de | Fazer um estudo para adotar um
em caso de absenteismo para | desligamento para detectar as | sistema alternativo de
evitar demisséo por iniciativa da | reais causas da saida dos | recompensas financeiras e nao
empresa sem justa causa. funcionarios, utilizando também | financeiras.

em determinados casos um
questionario aberto.

Fonte: Elaborado pelos autores, 2020.

Como é um sistema de remuneracdo que procura vincular o desempenho imediato a
recompensa e a motivacdo pode ser uma estratégia para ao mesmo tempo buscar o
comprometimento e diminuir a rotatividade.

5. Consideracgdes Finais

Nesse contexto, a competitividade implica oferecer produtos e servigcos diferenciados para
satisfazer os clientes, reforcando a importancia das praticas e politicas para administrar os
funcionarios para possibilitar a permanéncia nas empresas, para evitar custos com a
rotatividade de pessoal, considerando que a cada saida de funcionarios, normalmente,
segue de uma admissao, e este giro acaba tendo um custo alto significativo, a rotatividade
€ um motivo de preocupagdo na maioria das empresas no cendrio de competicdo
globalizada.
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Na verificacdo das politicas de recursos humanos foi possivel observar que existem um
relacionamento amigavel no trabalho, que séo consideradas boas as condi¢des fisicas, bem
como sao oferecidos os equipamentos de seguranga necessarios para prestacdo dos
servicos, aspectos que foram apontados pelo proprietario e confirmados na pesquisa com
os funcionarios, porém apesar do bom relacionamento no trabalho os funcionarios alegaram
gue ndo existe espirito de equipe.

O resultado ainda mostrou que ndo existem praticas diferenciadas para retencdo dos
funcionarios, especialmente os de cargos de frentista onde a rotatividade € concentrada,
Em um sentido mais amplo, a perda de funcionarios também significa perda de
conhecimento, capital intelectual, inteligéncia, entendimento e dominio dos processos,
perda de conexdes com os clientes, mercado e de negdcios, como enfatizam os autores
pesquisados.

Vale destacar a atencdo do proprietario no decorrer da pesquisa que facilitou todos os
meios para que os dados fossem coletados, inclusive com os funcionarios, o estudo
permitiu verificar em uma empresa parte do aprendizado adquirido no curso, especialmente
os relacionados com o tema da pesquisa, considerando que o proprietario esta receptivo a
elaboracdo de novos trabalhos, recomenda-se um estudo para implantagédo de programa
de recompensa financeiras e nao-financeiras por meio de alternativas criativas de
remuneracao, sendo inclusive uma das sugestdes apresentadas a empresa.

Referencias

CHIAVENATOI. Recursos Humanos. 6. ed. Sao Paulo: Atlas, 2015. , |. Gestao de
Pessoas. 4. ed. Sao Paulo: Manole,2015.

DESSLER, G. Administragao de Recursos Humanos. 2. ed. Sao Paulo: Pertice Hall, 2015.

GOMES, Agostinha P. S.; CARVALHO, Jodo B. da C.; RIBEIRO, Nuno A. B.; NOGUEIRA,
Soénia P. da S. O ‘Balanced Scorecard’ Aplicado a Administracao Publica.Lisboa: Publisher
Team, 2015.

KIYAN, Fabio M. Proposta para desenvolvimento de indicadores de desempenho como
suporte estratégico. Dissertacdo de mestrado. Universidade de Sdo Paulo, Escola de
Engenharia de S&o Carlos, S&o Carlos, 2018.

MEDEIROS, Rochele Kaline Reis de; ALVES, Rafaela da Cunha; RIBEIRO, Sidney Roberto
S. Turnover: Uma analise dos fatores que contribuem para a decisdo de sair da empresa
dos colaboradores da alfa comércio Itda. Revista Connexio 2016.

MOBLEY, William H. Turnover: causas, consequéncias e controle. Porto Alegre: Ortiz,
2016.

9de9



