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RESUMO

Os recursos humanos desempenham papel fundamental para o crescimento e a continuidade
das empresas, sendo cada vez mais valorizados e reconhecidos por meio de programas de
qualificacdo, bonificacdo financeira e desenvolvimento de suas capacidades. Um dos grandes
problemas que as empresas enfrentam atualmente é o alto indice de rotatividade de pessoal,
causado por diversos fatores e gerando problemas variados, como a elevagdo dos custos
operacionais. O objetivo geral deste estudo foi mensurar o impacto da rotatividade de pessoal
em uma empresa metal mecanica na cidade de Tapejara — RS. Para isso, buscou-se identificar
as causas dessa rotatividade, mensurando e descrevendo-as para possiveis melhorias que
venham a evita-la. A metodologia utilizada foi exploratoria, com um estudo de caso que
envolveu procedimentos descritivos e uma abordagem quantitativa para a analise dos dados.
Os resultados obtidos revelam que a rotatividade de pessoal alcancou um indice total de 63%
ao longo do ano de 2023, evidenciando a necessidade de intervenc@es estratégicas. Dentre 0s
custos mais elevados, destacam-se os relacionados a admissdes e demissdes, que totalizaram
R$ 619.735,06, refletindo um impacto econdmico significativo para a empresa. Foi
diagnosticado, ainda, que a predominancia de desligamentos voluntarios (60%) sugere
insatisfacdo entre os colaboradores, o que requer acdes imediatas para melhorar o clima
organizacional e as condicdes de trabalho. Além disso, a analise apontou a auséncia de uma
area dedicada a controladoria e gestdo de custos, o que dificulta a tomada de decisGes
informadas. A implementacdo de estratégias de retencdo de talentos, fortalecimento do setor
de recursos humanos e a criagdo de um setor de controladoria sdo essenciais para mitigar os
custos da rotatividade e promover um ambiente de trabalho mais produtivo e sustentavel.

Palavra-chave: Custos; Rotatividade; Recursos Humanos; Impactos; Metal-Mecanica.
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1 INTRODUCAO

O mercado de trabalho enfrenta uma crescente competitividade, agravada pela crise
politica e econémica no Brasil, o que tem gerado um aumento significativo na entrada e saida
de funcionarios nas empresas, resultando em altos indices de rotatividade. Diante desse
cenario, torna-se essencial que o setor financeiro das organizac@es esteja integrado a area de
gestdo de pessoas, a fim de avaliar os custos associados a esse fendmeno e fornecer
informacdes que possibilitem a tomada de decisdo mais assertiva.

Compreender as consequéncias da rotatividade e estabelecer um modelo de gestdo
eficaz sdo passos cruciais para 0s empregadores. Isso envolve realizar pesquisas para
identificar e quantificar as consequéncias individuais, organizacionais e sociais desse
fendmeno. Apesar da complexidade dos fatores que influenciam esses custos, controla-los
pode representar uma vantagem competitiva significativa para as empresas (CASCIO &
BOUDREAU, 2011).

O alto indice de rotatividade, acarreta custos financeiros consideraveis que nao
trazem retorno para a empresa e afetam negativamente o desenvolvimento estratégico da
producdo. Além disso, hd gastos associados as demissdes e contratacdes de novos
funcionarios. Para melhorar o controle gerencial sobre esse fendmeno, é fundamental que a
empresa mensure esses custos de forma adequada, pois apenas o0 conhecimento da
rotatividade ndo é suficiente para uma gestdo efetiva (ECKERT ET AL., 2015).

A empresa em foco neste estudo pertence ao segmento de cabinas agricolas da regido
norte do Rio Grande do Sul. A mesma enfrenta dificuldades em reter médo de obra qualificada
devido as concorréncias no setor e outros fatores.

Diante deste cenario, identificar os custos relacionados a rotatividade permite

elaborar estratégias com o objetivo de reduzir tal montante.

1.1 DEFINICAO DO TEMA
Na esteira da estabilidade econémica, o Brasil tem alcancado elevados indices de
geragdo de empregos formais nos Gltimos anos.

Segundo Ministério do Trabalho e Emprego (2023), relata que:

Nos primeiros seis meses de 2023, o Brasil teve um saldo de mais de um milh&o de
empregos criados com carteira assinada. Entre janeiro e junho, houve 11,9 milhdes
de contratacdes e 10,8 milhdes de demissdes registradas, saldo de 1,02 milhdo. Com
isso, o Brasil chega a um total de 43,4 milhdes de pessoas no mercado formal, o
maior valor j& registrado na série histérica levando em conta tanto o periodo do
CAGED (junho de 2002 a 2019) quanto do Novo CAGED a partir de 2020.
(MINISTERIO DO TRABALHO E EMPREGO 2023).
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A legislagdo brasileira procura inibir praticas de rotatividade por meio da imposi¢édo
de multas e taxas mas, a0 mesmo tempo, ndo consegue ser efetiva, na medida em que ha
institucionalizados na sociedade os acordos informais de demissdo sem justa causa,
permitindo ao trabalhador acessar os recursos do Fundo de Garantia por Tempo de Servigo
(FGTS) e o seguro-desemprego (GONZAGA, 2003; GONZAGA; PINTO, 2014). No entanto,
dificilmente esses incentivos seriam suficientes para explicar parte substancial dos fluxos de
trabalhadores e que fatores demograficos, por exemplo, seriam mais importantes para explicar
a elevada taxa de rotatividade do trabalho (MALONEY, 2003).

Mesmo considerando que os fatores inerentes aos custos da rotatividade de pessoal
sdo complexos e muitas vezes subestimados pelas empresas, destaca-se que o controle dos
custos envolvidos nesse processo pode se caracterizar uma vantagem competitiva. Cabe a
organizacdo decidir pelo que lhe € mais conveniente, ou seja, suportar 0s custos advindos da
rotatividade ou encontrar alternativas que possam combater esses altos indices, além de
avaliar os reflexos intangiveis dessa pratica.

Em razdo da relevancia dos custos de pessoal no contexto organizacional, o presente
estudo analisa os impactos econémico decorrentes da rotatividade de pessoal em uma empresa
do ramo metal mecénica, situada no municipio de Tapejara-RS. A partir deste estudo, sera
sugerido medidas que possibilitem minimizar a probleméatica que envolve esse processo e

quantifica-la para melhor mensuracdo e analise dos dados.

1.2 DELIMITACAO DO PROBLEMA

A rotatividade de pessoal € um fendbmeno que acontece em varias empresas privadas,
publicas e até mesmo ONGs (Organizagdes ndo governamentais que sao instituicbes e ndo
pertencem nem a iniciativa privada, nem a iniciativa publica, e promovem a solidariedade).
Manter as pessoas, hoje em dia, € um grande desafio estratégico nas organizagdes. A
rotatividade traz um circulo financeiro custoso para a empresa, pois necessita que seja feito
novo recrutamento, treinamento e alocacdo de profissionais temporarios, 0 que gera baixo
comprometimento organizacional, remuneracdo inadequada, provocando reflexos indesejaveis
no processo corporativo. E de extrema importancia analisar e avaliar os custos e impactos
causados, situacOes estas que agregam inseguranca para a atividade empresarial (SILVA,
2022).

Com base na delimitagéo do tema de pesquisa proposto, a questio de pesquisa para o
estudo é: Qual o impacto econémico frente a rotatividade de pessoal em uma empresa Metal

Mecanica?
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1.3 OBJETIVOS

Os objetivos dividem-se em: geral e especificos.

1.3.1 OBJETIVO GERAL
Identificar os impactos econdmicos da rotatividade de pessoal através da andlise do

ano de 2023 em uma empresa do segmento Metal Mecénica de Tapejara - RS.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

A fim de alcancar o objetivo geral, alguns objetivos especificos foram tracados para
este trabalho, quais sejam:

a) Identificar o nimero de contratacGes e demissdes no periodo

b) Fazer um levantamento de dados de entrada e saida de colaboradores, com o apoio
das éreas de Custos e de Recursos Humanos;

c) Coletar dados de Custos e RH na empresa para o desenvolvimento do estudo de
caso;

d) Demonstrar os custos e beneficios para uma empresa em manter e treinar um
funcionério ou demiti-lo;

e) Analisar o impacto econdmico que a alta rotatividade de pessoal causa no meio

empresarial.

1.4 JUSTIFICATIVA

Algumas das causas da rotatividade sdo a falta de reconhecimento, perspectiva de
carreira e pouco desenvolvimento profissional, motivando o funcionario a se desligar da
empresa. O estudo da temaética € determinante por diversos motivos, € uma oportunidade para
obter conhecimentos que facilitem encontrar e perceber o comportamento dos funcionarios
nas empresas, sendo capaz de acatar medidas que possam reduzir a rotatividade. Com isso 0
mercado estando mais competitivo, as organizagdes buscam colaboradores que estejam mais
motivados e preparados para atender as expectativas da empresa, para que o tempo gasto com
treinamentos e capacita¢fes ndo seja um investimento perdido.

Segundo Beria et al. (2017), o processo de desligamentos e admissdes, apesar de ter
aspectos positivos, tende a ser negativo para os individuos, as equipes e a sociedade. Ainda,
segundo os autores supramencionados, para as organizagdes, “os custos financeiros de

recrutar, contratar, e treinar um unico trabalhador podem variar de aproximadamente 100% a
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200% do salario anual or¢ado para o cargo” (BERIA, et al., 2017). Além disso, sobre a

rotatividade de pessoal, é dito que:

[...] as altas taxas de rotatividade podem levar a perda da memdria organizacional e a
auséncia de mentores experientes para 0s novos membros da organizacdo (Griffeth
& Hom, 2001). Podem ocasionar ainda, uma perda geral de eficiéncia e
continuidade, bem como a exposicdo de segredos comerciais (Griffeth & Hom,
2001). (BERIA, et al., 2017).

Sendo assim, é de grande valia avaliar o quanto a empresa pode investir no
funcionario, os custos envolvidos na admissdo e rescisao, pois contratar um funcionario é caro
para uma empresa, a0 passo gque sua rescisao também é cara. As empresas perdem muito ou
deixam de ganhar com a rotatividade, quando os funcionérios talentosos e responsaveis
deixam de fazer parte do quadro funcional, talentos estes que, para substitui-los, leva algum

tempo, aumenta o custo e diminui a produtividade.
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2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 CONTABILIDADE: HISTORIA, OBJETIVO E IMPORTANCIA

Para Padoveze (1991, p. 27), "uma entidade contabil € o conjunto patrimonial
pertencente a uma pessoa juridica ou pessoa fisica. No caso de pessoa juridica, esta pode ser
com ou sem fins lucrativos". Ja para Crepaldi (2011, p. 1), "a contabilidade é uma das
ciéncias mais antigas do mundo, pois existem diversos registros de que as civilizagdes antigas
possuiam um esbogo de técnicas contabeis™.

De acordo com Marion (2007, p. 25), "o usuario pode ser considerado como qualquer
pessoa fisica ou juridica, que tenha interesse em conhecer dados, normalmente fornecidos
pela contabilidade de uma entidade". ludicibus (2007, p. 30) acredita que" a fun¢do da
contabilidade ja no inicio da civilizacdo era avaliar a riqgueza do homem e 0s acréscimos ou
decréscimos dessa riqueza". Por sua vez, Marion (2007, p. 53) afirma que "o objetivo da
contabilidade é fornecer informacdo estruturada de natureza econdmica, financeira e,
subsidiariamente, fisica, de produtividade e social, aos usuarios internos e externos a entidade
objeto da contabilidade".

Desta forma a contabilidade ¢ uma ciéncia social, que foi evoluindo de acordo com as
modificag0es sofridas pela sociedade. A Revolugdo Industrial representou um marco
significativo para a contabilidade, pois provocou uma transformagdo profunda em seus
estudos e conceitos. Apds esse periodo, houve uma énfase dada as partidas dobradas, ao custo
historico e a preparacdo dos demonstrativos contabeis.

Com todas as mudancas sociais evidenciadas diariamente no mercado de trabalho, em
especial nas inddstrias e comércio, muitos requisitos se tornam fundamentais dentro das
organizacOes para sua eficacia independentemente de seu porte ou forma de tributacdo, dentro
dos quais esta o gerenciamento da contabilidade, ndo somente para controlar o patriménio,
mas para pedir os resultados da empresa, avaliacdo dos desempenhos dos negécios, dando
diretrizes para as tomadas de decisdes.

Contabilidade € a ciéncia que tem por objetivo o estudo das varia¢es quantitativas e
qualitativas ocorridas no patriménio (conjunto de bens, direitos e obrigacfes) das entidades
(qualquer pessoa fisica ou juridica que possui um patriménio). E uma das ciéncias sociais
mais antigas da humanidade.

Seu surgimento se deu, pois, sempre foi fundamental ter conhecimento e controle
sobre o patrimonio, seja para proteger, trocar ou até mesmo vender seus bens. Como refere

Padoveze (2012) ha evidéncias historicas de registros contébeis nas civilizagdes dos sumérios,
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babildnicos, assirios, egipcios, hebreus, gregos etc. Comprovando a antiguidade desta ciéncia

fundamental para a humanidade é imprescindivel para regulamentar as relaces da sociedade.
Esta ciéncia social é abordada e estudada por varios escritores, e cada um deles redige

Seu conceito a sua maneira, mas todos possuem a mesma esséncia, que é estudar e controlar o

patrimonio das entidades.

Contabilidade é a ciéncia encarregada de estudar e controlar o patrimdnio das
entidades, mediante o registro, a demonstracdo expositiva e a interpretacdo dos fatos
ocorridos, com o fim de oferecer informacédo sobre sua composicao e suas variacées,
bem como sobre o resultado econdmico da riqueza patrimonial (CREPALDI, 2012,
p. 249).

Mantendo a caracteristica observada de controlar o patrimdnio, alguns conceitos foram
aperfeicoados com o passar do tempo, no que diz respeito a este objeto de estudo, que estad em
constante mudanca e atualizagcdo para continuar desempenhando o papel de controle e
acompanhando as novas tecnologias e realidades da sociedade.

Segundo Franco (1989 p.19) contabilidade, desde seu aparecimento como conjunto
ordenado de conhecimentos, com o objeto e finalidades definidas, tem sido 16 considerado
como arte, como técnica ou como ciéncia. O autor complementa dizendo que “sua finalidade
€ manter o registro e o controle do patriménio das entidades, com o fim de fornecer
informagdes e interpretagdes sobre a composicao e as variagdes desse patrimonio” (FRANCO
1989 p.19).

Marion (2009, p. 28) menciona que “Contabilidade € um processo de comunicagdo de
informacdo econdmica para propoésitos de tomada de decisdo tanto pela administracdo como
por aqueles que necessitam fiar-se nos relatorios externos”. Ou seja, ela deixou de ser apenas
uma ferramenta de controle patrimonial, passando a auxiliar na tomada de decisdes das
empresas.

Pode-se dizer, portanto, que a contabilidade € um sistema de informacdo que tem
varios enfoques especificos e que, dentro de uma entidade, acabam diminuindo o seu todo,
vendendo muitas vezes uma imagem pobre do que realmente € a técnica contabil
(PADOVEZE, 2012, p. 87). Isso acontece, porque 0s gestores e colaboradores da empresa
encaram a contabilidade como uma obrigacdo imposta pelo fisco, com a Unica finalidade de
arrecadar tributos e esquece-se de toda a potencialidade que a mesma pode proporcionar para
a entidade, se forem usados dados reais e idoneos para a geragdo de seus demonstrativos e

relatorios.
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A contabilidade faz parte da evolu¢do do homem e da sociedade, e, sua evolucéo € de
acordo com a necessidade de informagBes que o ser humano precisa e também do
desenvolvimento econdmico. Iudicibus, Marion e Faria (2009, p. 10) definem que “[...] a
contabilidade ndo € uma ciéncia exata. Ela é uma ciéncia social aplicada, pois é a agédo
humana que gera e modifica o fendmeno patrimonial”.

O objetivo e a importancia da contabilidade estdo sempre se adaptando para
acompanhar as necessidades da sociedade e do mercado empresarial. Verifica-se isso, na
mudanca dos conceitos escritos com o passar dos anos. Ainda a esse respeito, Padoveze

especifica-se que:

O objetivo da Contabilidade é o controle de um Patriménio. O controle é feito
através de coleta, armazenamento e processamento das informagdes oriundas dos
fatos que alteram essa massa patrimonial. Portanto, podemos definir Contabilidade
como o sistema de informacdo que controla o patriménio de uma entidade
(PADOVEZE, 2012, p. 3).

Atualmente, a contabilidade desempenha um papel essencial ao fornecer uma ampla
gama de informac0es vitais para a tomada de decisfes tanto dentro quanto fora das empresas.
Com uma histéria longa e veneravel, a contabilidade sempre foi uma ferramenta para auxiliar
as pessoas na tomada de decisdes. No entanto, ao longo do tempo, 0 governo passou a utilizar
a contabilidade como um meio de arrecadar impostos, tornando-a obrigatdria para a maioria
das empresas. Infelizmente, essa énfase nas obrigacOes fiscais muitas vezes desviou a
contabilidade de sua esséncia primordial, que é auxiliar os gestores na tomada de decisdes
estratégicas.

Nesse cenario, a contabilidade desempenha um papel fundamental na gestdo de
negdcios. Empresas que a utilizam de maneira adequada, fornecendo todos os dados
necessarios, geralmente obtém um retorno satisfatorio sobre sua verdadeira situacdo
financeira.

Um dos segredos-chave para a eficiéncia e eficacia de uma empresa esta na analise
criteriosa dos custos dos produtos ou servigos oferecidos. Isso permite avaliar os lucros
potenciais. Portanto, empresas que adotam a contabilidade de custos tém uma vantagem
significativa em termos de crescimento e sucesso, além de contar com informagdes valiosas

para orientar a tomada de decisGes dentro da organizacao.
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2.2 TERMINOLOGIAS DE CUSTOS

A contabilidade de custos surgiu a partir da Revolucdo Industrial, desenvolvendo um
setor econdémico de producdo industrial. Assim, tendo a necessidade de um ramo especifico da
ciéncia contabil para de dedicar-se a questdo dos custos (PADOVEZE 2011). Ainda segundo
0 autor, a contabilidade de custos é a ramificacdo da ciéncia contébil especializada na gestao
econdmica do custo e dos precos de venda dos produtos e servigos prestados pelas empresas.

A Contabilidade de Custos é o ramo da Contabilidade que se destina a produzir
informacdes para os diversos niveis gerenciais de uma entidade, como auxilio as
funcgdes de determinacdo de desempenho, de planejamento e controle das operacGes
e de tomada de decises (LEONE; LEONE, 2010, p. 6)

Durante os Ultimos anos passou a ser muito importante para as empresas, pois se
torna uma grande arma de controle e decisdo gerencial. Com esse contexto, a contabilidade de
custos nos dias atuais se torna de grande relevancia para as empresas, pois ela passa
informacdes sobre varios departamentos dentro da organizacdo e auxilia na tomada de
deciséo.

Leone (2000, p. 49) afirma que:

A Contabilidade de Custos determina o custo dos estoques visando & determinacéao
dos resultados e a avaliacdo do patrim6nio. Os valores dos estoques (em qualquer
nivel) entram na composi¢do da formula de determinacdo dos custos dos produtos
vendidos. A disposicdo do contador de custos existe uma série consideravel de
critérios para a determinagdo do custo dos estoques. A escolha de um ou de outro
critério dependera sempre do tipo de produto ou material, da legislagdo, das
necessidades da administragdo e dos “preceitos contabeis geralmente aceitos.

Contudo a contabilidade de custos consiste em uma &rea bastante abrangente, e
diretamente ligada ao processo decisorio. Por essa razdo, é necessario se ambientar com as
diversas terminologias existentes, considerando que as mesmas podem variar de uma empresa
para outra, principalmente dependendo de seu ramo de atividade. De acordo com Fontoura
(2013) os principais termos encontrados na literatura sdo: gastos ou dispéndios, desembolsos,
investimentos, custos, despesas, perdas e desperdicio. Tais termos sdo explicados por Martins
(2003, p. 24) como:

Gasto: compra de um produto ou servigo qualquer, que gera sacrificio  financeiro
para a entidade (desembolso), sacrificio este representado por entrega ou promessa
de ativos (normalmente dinheiro);

Desembolso: pagamento resultante da aquisicdo do bem ou servigo;

Investimento: gasto ativo em fungdo de sua vida Util ou de beneficios atribuiveis a
futuro (s) periodo (s);
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Custo: gasto relativo a bem ou servico utilizado na producdo de outros bens e
servigos (0 custo é também um gasto);

Despesa: bem ou servi¢co consumido direta ou indiretamente para a obtengdo de
receitas;

Perda: bem ou servigo consumido de forma anormal e involuntaria.

Com o amadurecimento da Contabilidade de Custos dentro da entidade, as
informacbes podem passar para o nivel em que auxiliam a geréncia no planejamento e
controle e por fim, conforme o desenvolvimento e aprimoramento do sistema, as informagoes
podem passar a ser utilizadas na tomada de decisdes, visto que a implantagdo de um sistema
de custos ndo acontece de forma abrupta, Martins (2010, p. 357).

Para ludicibus e Marion (2000) é fundamental na apuracdo do resultado, na medida em
que se propdem a mensurar 0s estoques e consequentemente fornecer informacdes sobre o
custo dos produtos vendidos. Assim, seguindo a ideologia dos autores, a apuragdo do custo
unitario é importante para a avaliacao e controle de desempenho e na tomada de decisdo.

De acordo com Cardoso; Santos (2013) apud Padoveze (2011) contabilidade de custos
atua em duas grandes areas:

a) Custo Contabil: voltada para a apuracdo do custo unitario dos produtos e servicos,
para a determinacdo do valor dos estoques industriais e dos custos dos produtos vendidos e
para atendimento das normas legais e fiscais.

b) Custo Gerencial: voltada para a gestdo econémica dos produtos e servigos da
empresa, suas atividades, unidades de neg6cio e seus gestores responsaveis, envolvendo as
necessidades de controle, avaliacdo de desempenho e tomada de decisao.

Portanto, possuir uma contabilidade de custos integrada e compreender as informacdes
por ela fornecidas, é essencial para o sucesso de qualquer negocio, pois sdo 0s custos que
auxiliam na determinacéo do preco de venda dos produtos comercializados pela entidade, uma
vez que, se 0s custos forem maiores que o preco ofertado ao mercado, a empresa estard
obtendo prejuizo.

Assim, segundo varios autores entende-se de forma geral que a Contabilidade de
Custos € uma ferramenta essencial para as empresas, pois a mesma auxilia e muito na tomada
de decisdes, além de avaliar estoque, unidades produzidas, horas trabalhadas, enfim, tem o

papel de avaliar e interpretar os dados monetarios.

2.2.1 Classificagdo dos Custos
De acordo com Cunha (2007) o principal objetivo da anélise de custos das empresas

consiste em servir de suporte e ferramenta a ser utilizada no processo de gestdo, voltado ao



20

planejamento, controle e informacdo. Por essa razdo, € comum que 0S custos sejam
classificados de acordo com sua funcéo, sendo estes definidos como: custos diretos e indiretos
em relacdo ao produto; custos fixos e variaveis em relacdo ao volume conforme podem ser

observados na sequéncia do trabalho.

2.2.1.1 Custos Diretos

Os custos diretos estdo relacionados aos materiais diretamente utilizados no produto
ou servico, independentemente do método de custeio utilizado (FONTOURA, 2013).
Conforme Oliveira, Perez Jr. e Silva (2009, p. 70) os custos diretos “podem ser quantificados
e identificados nos produtos ou servigos e valorizados com relativa facilidade”, ou seja, sdo
todos 0s materiais necessarios a producdo, acabamento e a apresentacdo do produto final
acabado.

Para Silva (2014) os custos diretos podem ser identificados como os bens produzidos
ou servicos prestados, como por exemplo: matérias-primas; materiais diretos ou mao-de-obra
direta. Os materiais diretos consistem, basicamente, na matéria-prima, embalagens,
ferramentas utilizadas no processo de producdo, transformacéo ou integracdo ao produto final.
A mao-de-obra é o trabalho aplicado direto no processo de producdo do produto ou na

prestacdo de servicos.

2.2.1.2 Custos Indiretos

Os custos indiretos estdo presentes em todo o processo de fabricacdo de bens ou na
prestacdo de servigos, ndo sendo possivel identifica-los diretamente. Portanto, é necessario
utilizar critérios de rateio para atribui-los e debita-los em um produto ou servico especifico.
Exemplos de custos indiretos incluem depreciacdo, aluguel e alguns servicos terceirizados, 0s
quais ndo permitem uma alocacdo direta a cada produto ou servico, sendo assim classificados
como custos indiretos (SILVA,2014).

Conforme Costa (2009), os custos indiretos ndo podem ser quantificados
objetivamente, 0 que demanda que sua alocacdo aos produtos ou servigos seja feita de
maneira estimada ou arbitraria. Assim, € necessario estabelecer bases de rateio, isto é,
critérios para distribuir esses custos da forma mais precisa possivel. Em geral, os custos
indiretos sdo distribuidos de maneira proporcional aos valores de mao-de-obra direta ou aos
valores de material direto, considerando fatores como tempo, unidades produzidas ou area

utilizada.
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Ainda na visdo de Wernke (2005), os custos indiretos sdo definidos como os gastos
incorridos pela organizacgdo para viabilizar sua atuagdo no mercado. Em outras palavras, esses
custos ndo estdo diretamente associados a producéo de bens ou a prestacdo de servicos, mas
tém uma relacéo indireta com o produto final.

Certamente, além das categorias de custos diretos e indiretos, ha outras classificacbes
que sdo essenciais para obter um relatério de custos preciso e util. Algumas dessas

classificacOes adicionais incluem:

2.2.1.3 Custos Fixos
Os custos fixos sdo aqueles que, independentemente do volume da produgéo,
permanecem invariaveis, ou seja, nao sofrem alteracdes de valor em caso de aumento ou

diminuicdo da producdo. Conforme observado por Greco, Gartner e Arend (2009, p. 62):

Por custos fixos entende-se o0s gastos incorridos no exercicio, indispensaveis ao
funcionamento da empresa, sem qualquer dependéncia ou relagdo direta com o
volume da producdo. Os custos sdo constantes e inalterados, independentemente do
maior ou menor volume de producéo ou vendas.
Os custos fixos podem ser caracterizados como 0s custos estruturais da empresa.
Como exemplos, podemos citar 0s gastos com limpeza e conservacdo, aluguéis de
equipamentos e instalacGes, salarios da administracdo, despesas com seguranca, entre outros.
A variagdo nesses custos € minima e geralmente ocorre apenas de tempos em tempos, devido

a ajustes necessarios, como reajustes contratuais ou revisdes periddicas.

2.2.1.4 Custos Variaveis

S&o os custos que aumentam ou diminuem de valor, de acordo com o0s volumes da
producdo ou com a quantidade de servicos prestados, estando ligado diretamente com essas
variacdes (SILVA, 2014). Ainda para (DUTRA, 2010, p. 33), 0s custos variaveis variam em
funcdo da variagdo do volume de atividade, ou seja, da variacdo da quantidade produzida no
periodo, sendo, quanto maior o volume de atividade no periodo, maior o custo variavel e vice-
versa.

A principal caracteristica da classificagdo de custos e despesas quanto a formacéo €
sua variabilidade ou ndo em relacdo a variacdo do volume de atividade durante um periodo.
Essa classificacdo em custos fixos e variaveis também se aplica as despesas, seguindo 0s

mesmos critérios de divisao.
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E importante destacar que a classificagdo em custos fixos e variaveis considera a
unidade de tempo, o valor total dos custos de um item nessa unidade de tempo e o volume de
atividade produzido. Portanto, a administracdo deve ter em mente que, no final de cada
periodo, como por exemplo, no final de cada més, é necessario honrar com os custos fixos.
Além disso, no preco de venda dos produtos, apenas uma parcela representa o lucro, enquanto

outra parte também deve ser coberta para garantir a continuidade das operagoes.

2.3 METODOS DE CUSTEIO

Conforme Crepaldi (2002), os métodos de custeio sdo empregados para a alocagdo dos
custos, visando principalmente determinar o custo de uma unidade do produto fabricado, ou
seja, calcular o custo unitario do produto.

Martins (2003) complementa, destacando que existem diversos tipos de custeio, tais
como o custeio por absorcdo, custeio variavel, Reichskuratorium Fur Wirtschaftlichtkeit
(Conselho Administrativo do Império para a Eficiéncia Econdmica.) (RKW) e Activity Based
Costing (Custeio Baseado em Atividades) (ABC). Para selecionar o método de custeio mais
adequado, é essencial considerar os objetivos que se deseja alcancar e avaliar se a utilizagdo

de um determinado método é relevante para a gestdo da empresa.

2.3.1 Custeio por Absorgao

O método de custeio por absorcdo € amplamente utilizado por empresas prestadoras de
servicos, principalmente devido a dificuldade em separar os custos fixos dos custos variaveis,
além de ser o método adotado pela legislacdo comercial e fiscal do Brasil (COSTA, 2009). De
acordo com Girardi (2015), o objetivo do custeio por absorcdo é alocar todos os elementos
(fixos e variaveis) em cada fase da producdo. Dessa forma, no método de custeio por
absorcéo, todos os gastos relacionados a producdo sdo distribuidos para todos os produtos e
servigos realizados (MARTINS, 2003).

2.3.2 Custeio Variavel

Esse método é conhecido como custeio direto ou custeio variavel. Consiste em um
processo de apuracdo dos custos que exclui todos os custos fixos. Nele, apenas 0s custos
varidveis sdo alocados aos produtos, enquanto os custos fixos sdo separados e tratados como
despesas do periodo, sendo assim computados diretamente na apuracdo dos resultados,
juntamente com as despesas, ja que ocorrem independentemente do volume de produgédo
(SILVA, 2014).
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Embora esse método néo seja aceito pelo fisco, ele pode ser utilizado pelas empresas
com o proposito de analisar e gerenciar as operacfes. Os dados obtidos com essa ferramenta

ajudam a estimar a lucratividade dos produtos e servicos.

2.3.3 Custeio ABC

O método de custeio ABC (Custeio Baseado em Atividades - Activity Based Costing)
é reconhecido como a forma mais complexa, porém amplamente utilizada na formacéo de
custos. Ele busca identificar os custos da empresa e compreender seu comportamento,
encontrando bases que representem a relagdo entre os produtos e as atividades (GIRARDI,
2015). Dessa forma, o método procura reduzir as distor¢fes causadas pelo rateio arbitrario dos
custos indiretos e pode ser aplicado até mesmo nos custos diretos, como por exemplo, a méo-
de-obra (MARTINS, 2003).

2.3.5 Custeio RKW

De acordo com Bornia (2002), nesse tipo de custeio, o0s custos fixos, variaveis e
despesas sdo alocados em centros de custos por meio de bases de distribuicdo. Posteriormente,
esses custos sdo alocados aos produtos por meio de critérios que consideram a utilizacéo
desses recursos. Esse método é adequado apenas para custos indiretos ou custos de

transformacao e ndo é apropriado para custos diretos, como custos com matéria-prima.

2.4 GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

Gestdo de Recursos Humanos € fundamental para qualquer negdcio, pois é o RH que
vai proporcionar um ambiente de trabalho de qualidade para os funcionérios, assim, 0s
mesmos se sentem motivados.

De acordo com Lacombe (2012), os Recursos Humanos sdo fundamentais para as
organizacOes e representam um processo continuo de aperfeicoamento ao longo de varios
anos. Essa afirmacéo destaca a importancia de investir no desenvolvimento e na gestao eficaz
das pessoas dentro das empresas, reconhecendo que a evolugdo nessa area € um processo
gradual e constante, o autor ainda ressalta que os Recursos Humanos néo sdo apenas uma
funcdo operacional, mas sim uma area estratégica que requer investimento a longo prazo para
alcancar os objetivos organizacionais e promover o sucesso sustentavel da empresa.

Beltrame e Beuren (1998) afirmam que a contabilidade de recursos humanos é uma
area contébil crucial que, diante das mudancas econdmicas, sociais, tecnologicas, culturais,

politicas e legais, precisa fornecer informagfes que contribuam para a eficdcia na
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administracdo e gestdo dos recursos empresariais. 1sso destaca a importancia de integrar os
aspectos relacionados aos recursos humanos nas praticas contébeis, a fim de fornecer dados
relevantes e Uteis para a tomada de decisGes estratégicas e operacionais nas organizacoes.

Conforme Chiavenato (2010), embora equipamentos, instalacdes fisicas e recursos
financeiros sejam essenciais para uma empresa, 0s colaboradores assumem um papel ainda
mais crucial. So eles que fabricam os produtos, planejam e executam servicos, controlam a
qualidade e vendem os produtos. Dessa forma, os recursos humanos tornaram-se uma
ferramenta fundamental para as organizacdes alcancarem seus objetivos e resultados, uma vez
que o setor de RH é responsavel por coordenar e gerir os trabalhadores.

Beltrame e Beuren (1998), aponta que uma das principais funcdes da contabilidade de
recursos humanos é fornecer informacdes abrangentes sobre os colaboradores da empresa,
desde os custos relacionados a selecdo até os investimentos em treinamento. Dessa forma,
torna-se possivel a mensuracdo, em termos monetérios, dos investimentos realizados em
pessoal. Além disso, as autoras destacam que outra fungdo crucial é a determinacdo do valor
econémico das pessoas, levando em consideracdo os investimentos feitos na equipe e como
esses investimentos podem ser revertidos em beneficio para a empresa.

Atualmente, as organizagGes compreendem cada vez mais a importancia vital do
capital humano em seus processos operacionais. Enquanto as tecnologias continuam a avancar
e 0s métodos de producdo se modernizam, é fundamental reconhecer que o elemento humano
desempenha um papel fundamental no sucesso geral de uma empresa. Muitas vezes, sdo as
habilidades, o comprometimento e a motivacao dos funcionarios que impulsionam a inovacao,
a eficiéncia e a qualidade dos produtos ou servigos oferecidos.

Nesse contexto dindmico, as empresas estdo cada vez mais investindo em estratégias
de gestdo de recursos humanos que visam atrair, desenvolver e reter talentos. Isso inclui
programas de treinamento e desenvolvimento, politicas de reconhecimento e recompensa,
bem como uma cultura organizacional que promove a colaboracdo, 0 engajamento e o
crescimento profissional.

No entanto, mesmo com todos esses avangos, € comum encontrar desafios no
gerenciamento eficaz do capital humano. Desde questdes relacionadas a diversidade e
inclusdo até a manutencdo do equilibrio entre as demandas do trabalho e a qualidade de vida
dos funcionarios, os lideres empresariais enfrentam uma série de dilemas complexos ao lidar
com suas equipes.

Portanto, a gestdo eficaz do capital humano nédo se trata apenas de maximizar a

produtividade e os lucros, mas também de cultivar um ambiente de trabalho saudavel,
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inclusivo e sustentavel. E através do investimento no desenvolvimento e no bem-estar dos
funcionérios que as empresas podem verdadeiramente prosperar e alcancar seus objetivos de

longo prazo.

2.4.1 Gestacao de Pessoas

A gestdo de pessoas € um tema de extrema importancia, pois sdo dentro das empresas
que as pessoas passam a maior parte de suas vidas. As organizacGes podem ter todas as
caracteristicas desejadas, porém, sem pessoas liderando o proposito da empresa, ela nao sera
capaz de alcancar seus objetivos. S&o as pessoas dentro da empresa que definem sua viséo,
escolhem estruturas e estratégias, realizam esforcos de marketing, administram recursos
financeiros, estabelecem metas de producdo, definem precos, entre muitas outras

responsabilidades. Como destacado por Franca (2006, p.3)

Gestdo de Pessoas é o conjunto de forgas humanas para atividades produtivas
gerenciais e estratégicas dentro de um ambiente organizacional. Os elementos que
caracterizam esse conjunto de for¢as humanas e que estimulam a dindmica da
Gestdo de Pessoas sdo: potencial, compromisso, inovacdo, forga de trabalho e
criatividade. Forcas estas que justificam a intensidade da participacdo humana
dentro de uma organizacéo.

De acordo com Xavier (2006), o elemento humano é fundamental para a saide de uma
organizacdo. Ele ressalta que a base essencial para a gestdo de pessoas reside em acreditar no
potencial dos individuos, incentiva-los a dar o melhor de si e alcancar desempenhos mais
elevados, e motiva-los a superar desafios por meio de metas cada vez mais ambiciosas.

Por outro viés, é crucial que a gestdo de pessoas leve em consideragdo a vontade do
candidato ao iniciar o emprego, visando, de acordo com os estudos de Ferreira e Siqueira

(2005) que:

Quando do ingresso que uma organizacdo, o empregado assume responsabilidades
de respeitar suas normas, valores e cultura, além de dispor a 24 desempenhar
atividades pertinentes ao cargo que ocupa. A retribuicdo pelos trabalhos realizados é
a contrapartida da empresa, beneficiada pelos servicos prestados por esta pessoa,
deixando visivel uma troca de favores entre empregados e empregadores.

As organizagdes estdo intensificando seus investimentos na gestdo de pessoas, indo
além dos processos tradicionais e burocraticos de recursos humanos, como contratacéo e folha
de pagamento. A nova abordagem da administracdo de recursos humanos envolve a

participacdo ativa no planejamento estratégico e 0 comprometimento com o crescimento e

desenvolvimento da organizagdo. Diante desse novo cenario e da evolugdo na gestdo de
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pessoas, as empresas estdo deixando de lado a burocracia e passando a valorizar mais 0
aspecto humano da empresa, reconhecendo a importancia de dedicar uma atencao especial aos
seus colaboradores.

Investir na gestdo de pessoas pode ser fundamental para evitar uma série de problemas
negativos para a empresa, como o turnover. Segundo Cardozo (2005), as pessoas representam
recursos indispensaveis para o crescimento e desenvolvimento das organizacfes. Portanto, €
crucial que os administradores dediqguem atencdo a gestdo do turnover, ou seja, ao
gerenciamento da rotatividade de pessoal.

Acredita-se que a valorizagdo dos conceitos de Gestdo de Pessoas dentro das
organizacgdes pode levar os gestores de pessoal a reduzir e até mesmo controlar os indices de
rotatividade.

Segundo Penatti, Zago e Quelhas (2010):

As pessoas ndo precisam ser administradas e sim devem ser consideradas parceiras
das organizages, cujos objetivos tanto pessoais quanto organizacionais caminham
em uma mesma direcdo. Os profissionais sdo respeitados e valorizados porque séo
sujeitos ativos e proativos, que estruturam estratégias e as colocam em prética
potencializando as empresas no mercado de atuacdo. Nesta nova percepcdo de
relacdo de trabalho, as pessoas sdo parceiras das organizacfes o que implica em uma
troca justa onde os colaboradores entram com esforco, dedicacédo, produtividade e
colhem retornos interessantes e significativos para suas vidas, ou seja, a
particularidade de cada um deve ser considerada. Cada pessoa, percebida como um
microambiente tem seus objetivos especificos e buscam na organizagdo a satisfagao
destes, portanto o que é significativo para um pode ndo ser para o outro e
administrar as pessoas € levar em consideracdo estas condicoes.

Empresas que enxergam o0s colaboradores como parceiros tém maiores chances de
crescimento, enquanto os funcionarios se sentem mais motivados a contribuir e passam a ter

uma percepcdo diferenciada da empresa. Dessa forma, o crescimento beneficia tanto os

colaboradores quanto a empresa.

2.5 DEFINIC;AO DE ROTATIVIDADE

De acordo com Marras (2011), a rotatividade é definida como o numero de
empregados que deixam a empresa em um periodo especifico em relagdo ao namero medio de
funcionarios. Esse indicador é expresso por meio de um indice chamado indice de
rotatividade.

Assim, a rotatividade nas empresas pode acontecer por iniciativa tanto dos
colaboradores quanto da propria empresa. De acordo com Chiavenato (2010), a rotatividade

de pessoal ocorre quando alguns colaboradores deixam a organizacdo e sdo substituidos por
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outros. O autor descreve que a rotatividade consiste no fluxo de entrada e saida de pessoas em
uma organizacao, ou seja, novas contratacfes para compensar as saidas de colaboradores.

O fendmeno da rotatividade de pessoal se revela uma fonte de preocupacdo para as
empresas em um cenario de competicdo globalizada. Nesse contexto, a competitividade
implica em oferecer servicos e produtos de qualidade, ressaltando a importancia de uma
politica de administracdo de pessoal que promova a permanéncia dos profissionais na
empresa. Isso permite o desenvolvimento de trabalhos com eficiéncia e eficacia.

As razdes para o desligamento podem variar significativamente. Por exemplo, 0s
individuos podem solicitar sua demissdo devido ao descontentamento com politicas da
empresa, falta de motivacdo ou em busca de oportunidades profissionais melhores. Por outro
lado, a empresa também pode optar por buscar profissionais mais capacitados para integrar
sua equipe ou promover a inovacdo e o desenvolvimento profissional de seus colaboradores
(MEDEIROS; ALVES; RIBEIRO, 2012, p. 118). No entanto, Chiavenato (2010, p. 90)

destaca que:

A rotatividade ndo é a causa, mas o efeito de algumas varidveis interna e externas.
Dentre as variaveis externas estdo a situacdo de oferta e procura do mercado de RH,
a conjuntura econdmica, as oportunidades de emprego no mercado de trabalho, etc.
Dentre as politicas internas estdo a politica salarial e de beneficio que a organizacao
oferece, o estilo gerencial, as oportunidades de crescimento interno, o desenho dos
cargos, o relacionamento humano, as condicdes fisicas e psicoldgicas de trabalho. A
estrutura e a cultura organizacional sdo responséveis por boa parte dessas variaveis.

As organizacbes devem procurar solucdes e maneiras de atender as aspiracfes
profissionais de seus funcionarios, buscando melhorar sua qualidade de vida por meio de
incentivos econdmicos. O objetivo é reter esses recursos humanos valiosos. A rotatividade
deve ser considerada um aspecto de grande importancia dentro das organizacdes, pois 0S
resultados almejados estdo diretamente ligados as variacBes na taxa de rotatividade. Altos
indices de rotatividade podem impactar significativamente os resultados da empresa.

O indice da rotatividade pode ser medido por percentuais que indicam as admissoes e
desligamentos em relacdo ao nimero ativo de colaboradores em um determinado. Por tanto,
deve ser verificado e analisado pela empresa afim de promover um diagnéstico, assim,
buscando melhorias para a prevenir o problema.

Conforme destacado por Pomi (2010), o indice de rotatividade é um dado de extrema
relevancia para a empresa. Através dele, a organizacdo pode implementar, acompanhar e
avaliar suas estratégias, sistemas e praticas, buscando melhorias de forma continua e

progressiva.
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2.6 CUSTOS COM RECURSOS HUMANOS

Os custos com pessoal ndo se limitam apenas aos salarios, mas também incluem
diversos encargos, tais como INSS e FGTS, além dos beneficios garantidos pela CLT, como
férias e 13° salario. Além disso, a empresa incorre em custos relacionados ao recrutamento e
selecdo, exames médicos, EPIs (Equipamento de Protecdo Individual), treinamento e
desenvolvimento dos profissionais, entre outras despesas (CORREIA, 2012).

Conforme Chiavenato (2009), é fundamental que os gestores conhecam 0s custos
envolvidos nos processos de recursos humanos para avaliar e desenvolver politicas eficazes
nessa area. Saber até que ponto a rotatividade de pessoal pode ser tolerada sem causar danos
significativos € uma questdo que cada organizacdo deve analisar com base em seus proprios
calculos e objetivos. Isso ressalta a importancia de uma gestdo estratégica dos recursos
humanos, na qual os custos associados a contratacdo, treinamento, desenvolvimento e
retencdo de talentos sdo considerados de forma integral no processo decisorio.

O responsavel pelo setor de recursos humanos enfrenta diariamente o desafio de
operar em uma economia altamente competitiva, onde é necessario decidir entre manter uma
politica salarial conservadora e econdmica ou adotar uma politica salarial restritiva.

Ao optar pela politica salarial restritiva, é importante ter em mente que a rotatividade
de pessoal tende a aumentar gradualmente, resultando em custos adicionais para a empresa.
Como observado por Chiavenato (2006, p.50), entender até que ponto a organizacdo pode
suportar a rotatividade de pessoal sem sofrer danos significativos € uma questdo que requer
uma avaliacdo cuidadosa, levando em consideracdo os calculos e interesses especificos de
cada empresa.

Nesse contexto, é essencial compreender que a rotatividade de pessoal acarreta
diversos tipos de custos, que podem ser classificados em primarios, secundarios e terciarios,

conforme descrito por Chiavenato (2006). Esses custos incluem:
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Séo os custos diretos relacionados a substituicdo de um funcionario
que deixa a empresa, como rescisdes contratuais, indenizacdes,
1.Custos Primarios: custos de recrutamento e selecdo, e treinamento do novo
colaborador.

Englobam os custos mais intangiveis e dificeis de mensurar, como
perda de produtividade durante o periodo de transigdo, impacto na

2.Custos Secundarios: moral e motivagdo da equipe, e adaptacdo do novo colaborador a

uadro 1: Tipos de custos e suas classifighigfasorganizacional.

Representam os custos de longo prazo decorrentes dos efeitos da
rotatividade, incluindo a perda de conhecimento e experiéncia,
3.Custos Terciarios: impacto na reputacdo da empresa, e possiveis despesas legais
relacionadas ao desligamento.

Fonte: Chiavenato (2006).

Portanto, é fundamental que as organizacfes avaliem cuidadosamente 0s custos
associados a rotatividade de pessoal e adotem estratégias eficazes de gestdo de recursos

humanos para mitigar esses custos e promover a retencédo de talentos.

2.6.1 Processo de Admissao e Rescisdo de Colaboradores

Uma empresa que deseje empregar um trabalhador para desempenhar uma funcao,
tanto dentro quanto fora de seu estabelecimento, tem por obrigatoriedade fazer o seu registro
na carteira de trabalho. Conforme estabelece a Lei Brasil (1943), em seu decreto lei n® 5452
de 01 de maio de 1943, artigo 41:

Art. 41 - Em todas as atividades sera obrigatorio para o empregador o registro dos
respectivos trabalhadores, podendo ser adotados livros, fichas ou sistema eletrénico,
conforme instrucBes a serem expedidas pelo Ministério do Trabalho. (Redacdo dada
pela Lei n° 7.855, de 24.10.1989)

Paragrafo Unico - Além da qualificagdo civil ou profissional de cada trabalhador,
deverdo ser anotados todos os dados relativos a sua admissdo no emprego, duracéo e
efetividade do trabalho, a férias, acidentes e demais circunstancias que interessem a
protecdo do trabalhador. (REDACAO DADA PELA LEI N° 7.855, DE 24.10.1989).

A empresa pode optar por realizar o registro do funcionario por meio de um contrato
de experiéncia, o qual possui um prazo determinado e objetivos bilaterais. Conforme Lima
(2013, p. 146), "a experiéncia tem destinacdo bilateral: tanto para o empregado avaliar o

emprego, como para o empregador avaliar o empregado. N&o se limita a testar habilidades

profissionais”. Assim como foi dito o contrato de experiéncia é por prazo determinado, ndo
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podendo exceder a 90 dias, dentro desse periodo poderd ser prorrogado uma Unica vez.
Conforme Brasil (1943), em seu decreto lei n® 5452 de 01 de maio de 1943, artigos 445
paragrafos tnico. “O contrato de experiéncia ndo podera exceder de 90 (noventa) dias.
(Incluido pelo Decreto lei n° 229, de 28.2.1967).”

Se o contrato de experiéncia for prorrogado mais de uma vez, ele passa a vigorar por
prazo indeterminado. De acordo com o Decreto-Lei n° 5452 de 01 de maio de 1943, artigo
451, "O contrato de trabalho por prazo determinado que, tacita ou expressamente, for
prorrogado mais de uma vez passara a vigorar sem determinacdo de prazo. (Vide Lei n® 9.601,
de 1998)". Tanto o registro quanto o contrato de experiéncia devem ser registrados na Carteira
de Trabalho e Previdéncia Social, conforme estabelecido pelo Decreto-Lei n° 5452 de 01 de
maio de 1943, artigo 29:

Art. 29 - A Carteira de Trabalho e Previdéncia Social serd obrigatoriamente
apresentada, contra recibo, pelo trabalhador ao empregador que o admitir, o qual tera
0 prazo de quarenta e oito horas para nela anotar, especificamente, a data de
admissdo, a remuneracdo e as condi¢es especiais, se houver, sendo facultada a
adocdo de sistema manual, mecéanico ou eletrdnico, conforme instruges a serem
expedidas pelo Ministério do Trabalho. (REDAGCAO DADA PELA LEI N° 7.855,
DE 24.10.1989)

A empresa que se recusar a realizar o registro do empregado pode enfrentar sancdes,
estando sujeita a notificagdo para pagar uma multa por cada empregado néo registrado.
Conforme o Decreto-Lei n® 5452 de 01 de maio de 1943, artigo 47:

Art. 47 - A empresa que mantiver empregado ndo registrado nos termos do art. 41 e
seu parégrafo unico, incorrerd na multa de valor igual a 1 (um) salario-minimo
regional, por empregado ndo registrado, acrescido de igual valor em cada
reincidéncia. (Redacéo dada pelo Decreto-lei n® 229, de 28.2.1967) Paragrafo unico.
As demais infracdes referentes ao registro de empregados sujeitardo a empresa a
multa de valor igual a metade do salario-minimo regional, dobrada na reincidéncia.
(PARAGRAFO INCLUIDO PELO DECRETO-LEI N° 229, DE 28.2.1967)

A rescisdo ou extincdo do contrato de trabalho marca o término do vinculo

empregaticio, encerrando as obrigacGes trabalhistas estabelecidas no contrato entre

empregador e empregado. Conforme o Guia Trabalhista (2017):

A rescisdo de contrato individual de trabalho é o fim do vinculo juridico da relacdo
de emprego, ou seja, a extingdo das obrigacdes oriundas do contrato de trabalho que
foi realizado por vontade das partes contratantes, 0 empregado e o empregador.
(GUIA TRABALHISTA, 2017).
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As rescisdes de contrato mais comuns nas empresas incluem a dispensa sem justa
causa, a extincdo de contrato a prazo determinado e o pedido de demisséo. Embora existam
outros tipos de rescisdo, esses sao 0s mais frequentes. Este trabalho abordara especificamente
a dispensa sem justa causa, a extin¢do de contrato a prazo determinado e a dispensa sem justa
causa.

Na rescisdo de contrato de trabalho, além de seguir a CLT - Consolidagdo das Leis
Trabalhistas, € necessario observar as normas estabelecidas na convencdo coletiva de
trabalho. Isso significa que as condic¢des e procedimentos de rescisdo podem ser determinados
ndo apenas pela legislacdo trabalhista, mas também por acordos coletivos especificos.
Conforme estabelece Brasil (1943) em seu decreto lei n® 5452 de 01 de maio de 1943, artigo
611:

Art. 611 - Convencdo Coletiva de Trabalho é o acordo de carater normativo, pelo
qual dois ou mais Sindicatos representativos de categorias econdmicas e
profissionais estipulam condicdes de trabalho aplicaveis, no ambito das respectivas
representacdes, as relacbes individuais de trabalho (REDACAO DADA PELO
DECRETO-LEI N° 229, DE 28.2.1967).
E essencial atentar-se as clausulas da convengdo coletiva de trabalho no que diz
respeito a rescisao de contrato. Se as disposi¢cdes da convencdo forem mais favoraveis do que
as previstas na CLT - Consolidacdo das Leis Trabalhistas, as regras estabelecidas na

convencgao devem ser aplicadas.

2.7 AROTATIVIDADE E SEUS EFEITOS

A frequente entrada e saida de colaboradores acarreta um elevado nivel de
rotatividade, resultando em custos adicionais com recrutamento, selecdo e treinamento. Essa
rotatividade ndo apenas representa um 6nus financeiro para a empresa, mas também sinaliza
problemas que necessitam de monitoramento e aprimoramento (ROBBINS, 2005).

Robbins (2005) observa que algumas decadas atrds, as organizagbes ndo se
preocupavam em investir na area de recursos humanos, pois 0S recursos humanos eram
considerados abundantes e faceis de encontrar. A disponibilidade de mé&o de obra era mais do
qgue suficiente para preencher as vagas disponiveis. No entanto, com o advento da
industrializacdo e a introdugdo de novas tecnologias no mercado, houve uma mudanca
significativa. Tornou-se crucial que as pessoas fossem alfabetizadas para operar as maquinas,

e 0s gestores de recursos humanos tiveram que se adaptar a esse novo cenario. Houve um
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aumento na demanda por melhores condi¢bes de trabalho a medida que os trabalhadores
desenvolviam suas habilidades para acompanhar as mudangas no mercado.

Os gestores de recursos humanos desempenham um papel crucial no ambiente
organizacional contemporaneo. E responsabilidade deles buscar profissionais qualificados no
mercado de trabalho, integré-los a equipe, orienta-los e desenvolvé-los continuamente. Em
resumo, os gestores de RH realizam um acompanhamento completo do ciclo de vida dos
colaboradores na empresa (CHIAVENATO, 2009).

Ao longo dos anos, o perfil do funcionario passou por mudancas significativas,
abandonando a ideia de permanecer em uma Unica organizacdo até a aposentadoria. Essa
transformacdo de comportamento resultou em um aumento na rotatividade de pessoal nas
organizaces (MOREIRA, 2014).

Moreira (2014) destaca que um elevado indice de rotatividade é motivo de
preocupacdo para as organizacdes, pois pode resultar em prejuizos decorrentes dos altos
custos envolvidos na substituicdo de funcionérios, tais como despesas com recrutamento e
treinamento. Além disso, ha uma perda significativa em termos de qualidade do servi¢co, uma
vez que o novo colaborador necessita de tempo para se familiarizar com as atividades que ira
desempenhar e estabelecer relacionamentos com os colegas de trabalho.

Conforme Luz (2008), a presenca da rotatividade pode ser benéfica quando o nimero
de novas contratacGes equivale ao numero de saidas, pois isso introduz novas ideias e
abordagens para o desenvolvimento do trabalho, prevenindo a estagnacdo e a falta de
inovacdo entre os colaboradores existentes. No entanto, quando ocorre em excesso, a
rotatividade resulta na perda de profissionais que desempenham um papel crucial nas
atividades diarias da empresa. Esses profissionais migram para a concorréncia, levando
consigo suas habilidades e experiéncias, 0 que pode representar um desafio para a

organizacao.

2.7.1 Causas da Rotatividade
Robbins (2005) explica que o alto indice de rotatividade gera consequéncias
negativas para a empresa, como: oscilagdo da produtividade, além de influenciar na satde da
empresa.
A intensificacdo de perda de pessoal nas empresas € um fator preocupante. Sanchez
(2008, p.8), salienta que a rotatividade pode ser influenciada por diversos fatores, como: “[...]
a cultura das pessoas; gerada pelo ambiente organizacional; a falta da perspectiva pessoal de

crescimento; a falta de comprometimento consigo mesmo e pelo fator remuneragdo”. Ja
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Marras (2000) sugere que as causas da rotatividade séo diversas, destacando-se: insatisfacdo
com a politica salarial e de beneficios da empresa; ofertas mais atrativas de outras
organizagOes; descontentamento com o ambiente de trabalho; relacionamentos tumultuados
com colegas; insatisfacdo com as responsabilidades do cargo e critérios de avaliagdo de
desempenho.

De acordo com Chiavenato (2002, p.184), “[...] a rotatividade de pessoal ndo é o ponto
de partida, mas sim o desdobramento de diversos fendmenos que afetam tanto interna quanto
externamente a organizagdo, influenciando as atitudes e comportamentos das pessoas”. O
autor salienta que entre os fatores internos mais significativos estdo a politica salarial e os
beneficios oferecidos, o estilo de gestdo adotado, as oportunidades de crescimento dentro da
organizacdo, a descricao dos cargos e as dindmicas de relacionamento interpessoal. J& entre 0s
fatores externos, destacam-se elementos como a dindmica de oferta e demanda de méo de
obra no mercado, o contexto econdmico global, as oportunidades de emprego disponiveis e
outros aspectos relevantes do mercado de trabalho (CHIAVENATO, 2010, p.90).

Chiavenato (2004) delineia os custos associados a rotatividade de pessoal em trés
categorias distintas: primarios, secundarios e terciarios. Os custos primarios sdo aqueles
diretamente relacionados as despesas envolvidas nos processos de desligamento e contratacao
de novos colaboradores. Por sua vez, 0s custos secundarios abrangem aspectos intangiveis,
como perda de conhecimento organizacional, impacto na cultura corporativa e deterioragdo do
clima organizacional. J& os custos terciarios referem-se a investimentos adicionais necessarios
para lidar com as consequéncias da rotatividade, como treinamentos extras e realocagdes de
recursos.

Pontes (2001) concorda, destacando que uma organizacdo saudavel deve realizar a
rotatividade apenas quando necessaria para a manutencdo do sistema, evitando assim custos
desnecessarios e preservando a estabilidade e eficiéncia operacional.

Dentre 0s itens mais citados pelos autores, os salarios e beneficios sdo frequentemente
apontados como causas primarias da rotatividade nas empresas. A remuneragdo inadequada
ou desigual em relacdo ao mercado pode levar os colaboradores a buscar oportunidades mais
vantajosas em outras organizacdes. Além disso, a falta de beneficios atrativos, como planos
de saude, plano de previdéncia, flexibilidade de horéarios, entre outros, também pode
influenciar na decisdo dos funcionarios de deixarem seus empregos em busca de melhores
condigdes.

Essa percepcao é reforgada por diversos estudos e andlises organizacionais, onde a

insatisfacdo com a remuneracdo e os beneficios é frequentemente apontada como um dos
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principais motivos para a saida de colaboradores. Por conseguinte, as empresas precisam estar
atentas a esses aspectos e buscar politicas de compensacdo e beneficios que sejam
competitivas e estejam alinhadas com as expectativas e necessidades dos funcionarios, a fim

de reduzir os indices de rotatividade e promover a retencdo de talentos.

2.7.2 Salarios

Conforme Davis (1992), uma remuneracéo direta refere-se ao pagamento em dinheiro
que um colaborador recebe em troca da realizacdo de atividades ou servicos para uma
empresa especifica. Esse tipo de remuneracdo é claramente identificado e quantificado em
termos monetarios, proporcionando ao colaborador uma compensacdo financeira pelo seu
trabalho. Esse conceito contrasta com formas de compensacéo indireta, como beneficios ndo
monetarios ou recompensas ndo financeiras. A remuneracdo direta é uma parte essencial do
pacote de compensacdo total oferecido por uma organizacdo e desempenha um papel
fundamental na motivacao e retencao de talentos.

Conforme a Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT, Art. 457), o salario representa a
compensacao financeira que um trabalhador recebe em troca dos servicos que presta. Esse
valor é variavel e esta estabelecido de acordo com o contrato estipulado entre o0 empregador e
0 empregado. Assim, o salario funciona como uma forma de troca: o funcionario contribui
com seu trabalho e, como contrapartida, a organizagao proporciona o0 pagamento em dinheiro.
Essa relacdo € fundamental no contexto das relacdes de trabalho, estabelecendo uma base para
a remuneracdo justa e equitativa dos colaboradores de acordo com as responsabilidades e

esforcos despendidos em suas funcdes.

2.7.3 Beneficios

Beneficios sdo “produtos e/ou servigos oferecidos aos funciondrios, direta ou
indiretamente, pela empresa, visando criar ou aprimorar as condi¢des de bem-estar dos seus
funcionarios” (LUZ, 2008, p.150).

Luz (2011), lista as vantagens para justificar a importancia dos beneficios:

Para as empresas:

e Atragdo de profissionais;

e Maior permanéncia e bem-estar dos colaboradores na organizagéo;
e Maior grau de satisfacao;

e Formar uma boa imagem externa da empresa e

e Mais produtividade.
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Para os funcionarios:

e Ficam mais satisfeitos e se sentem seguros por ganharem um complemento no
salario, 0 que permite atender suas necessidades basicas e garantir maior bem-estar.

Compreender as causas da rotatividade € apenas o primeiro passo; a proxima etapa
crucial é implementar acdes para minimizar esses problemas. Conforme apontado por Sendin
(2015), uma das estratégias-chave para lidar com a rotatividade é fortalecer a atuagéo do setor
de recursos humanos dentro da empresa.

Portanto, investir na capacitacdo e fortalecimento do setor de recursos humanos pode
ser uma estratégia eficaz para enfrentar os desafios relacionados a rotatividade de pessoal e

promover a estabilidade e o crescimento sustentavel da organizacéo.

2.8 TIPOS DE ROTATIVIDADE E SUAS CAUSAS

Para que a classificacdo e medicdo confiaveis da rotatividade sejam alcancadas, é
imperativo compreender uma variedade de variaveis que influenciam o mercado de trabalho.
Essas variaveis podem ser de varias naturezas, incluindo fatores regulatorios do mercado de
emprego, fatores socioldgicos, econdmicos e tecnoldgicos (DIEESE, 2011), todos capazes de
exercer impacto significativo na dindmica da forca de trabalho.

Primordialmente, a rotatividade de pessoal pode manifestar-se em diferentes tipos,
notavelmente a rotatividade voluntaria e a involuntéria. A rotatividade voluntéria ocorre
guando um funcionario opta por deixar a organizacdo por vontade prépria. Essa decisdo pode
ser motivada por uma oferta de emprego mais atrativa, mudancas nas perspectivas de carreira
ou razdes pessoais. Por outro lado, a rotatividade involuntaria ocorre quando o empregador
decide encerrar o contrato de trabalho com o funcionario (LOPES; MORETTI;
ALEJANDRO, 2011).

Na verdade, a rotatividade involuntaria ocorre independentemente da vontade do
colaborador, sendo impulsionada por necessidades internas da prépria organizacdo, como
cortes de custos ou reestruturacdes. Essa forma de rotatividade reflete o resultado do
equilibrio entre os beneficios oferecidos pela organizacdo (fatores de atracdo e retencédo) e a
atitude profissional em relagdo ao trabalho, que sdo denominados de fatores de expulsédo
(LOPES; MORETTI; ALEJANDRO, 2011).

Outra classificacdo da rotatividade inclui a distin¢do entre rotatividade evitavel e
inevitavel. A rotatividade evitavel refere-se a aquela que pode ser controlada, ou seja,
situagbes em que a gestdo poderia ter reduzido ou minimizado as perdas através de

investimentos na qualificagdo dos funcionérios, melhoria da qualidade de vida no trabalho e
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oferta de melhores beneficios. Por outro lado, a rotatividade inevitavel engloba aquelas
situacOes que fogem ao controle direto da organizacdo (RIBEIRO, 2010).

Uma vez identificados os tipos de rotatividade, € igualmente importante determinar
suas causas. Segundo Ferreira e Freire (2001), as raz0es para a rotatividade sdo diversas. Na
literatura, os fatores mais frequentemente mencionados incluem a politica salarial da empresa,
sua politica de beneficios, as oportunidades de avango profissional oferecidas, o estilo de
supervisdo, a politica disciplinar, as condicGes fisicas e ambientais de trabalho, a motivacao
pessoal, entre outros. Esses aspectos influenciam diretamente a satisfacio e o
comprometimento dos colaboradores com a organizacdo, podendo afetar significativamente
os indices de rotatividade.

Brannick (1999) afirma que a rotatividade é manifestada com base nos seguintes
fatores: a relacdo deficiente entre o funcionario e a cultura organizacional; o treinamento
inadequado e a falta de incentivos. Contudo para Epstein (1999), muitos gerentes tendem a
acreditar que o salario € a principal preocupacdo dos trabalhadores quando se trata de
motivacdo, negligenciando o fato de que as pessoas necessitam de outros fatores de
compensacao para estarem satisfeitas com seu ambiente de trabalho.

Agora, partindo dos fatores trazidos por Fonseca, et al. (2019), entende-se que séo
fatores pertinentes e que podem se fazer presentes em 2024, dado que o estudo s6 abrangeu as
publicacdes até 2017.
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Fator Definicoes Autores
Este é considerado como a causa mais comum da taxa de Cotton e Tuttle, (1986);
Salarios rotatividade ser elevada nas empresas. Os funcionarios Ferreira e Freire (2001);
buscam empregos em que a remuneragao atenda as suas Lopes
expectativas e quando isso ndo ocorre, eles ndo hesitam em
migrar para outras organizacées.
Os funcionarios tendem a migrar para empresas que lhes Cotton e Tuttle, (1986);
Beneficios oferecem os melhores beneficios. Ferreira e Freire (2001)
Com a falta de oportunidade potencial para crescimento ou Cotton e Tuttle, (1986);
Avancos e promocdes, os funcionarios preferem empresas que Ferreira e Freire (2001
Politicas de oferecem cargos de mais responsabilidade e melhores
Promocéo pacotes de compensacéo.
Pode ser considerada também uma das principais causas Campos e Malik (2008);
Ambiente de para a rotatividade de funcionérios. Os funcionarios déo Ferreira e Freire (2001);
Trabalho preferéncia aos trabalhos que tenham um ambiente adequado | Lopes, Moretti e

para eles. Se eles encontrarem um ambiente de trabalho
motivador na empresa, eles podem permanecer na mesma
por Varios anos.

Alejandro(2011)

Procedimentos de

E importante que as empresas analisem e adequem os seus
procedimentos de forma que incentivem 0s seus
colaboradores a utilizarem todo o seu potencial. Pois,

Brannick (1999);
Campose Malik (2008);
Cotton e Tuttle, (1986)

Trabalho existem casos em que os funcionarios deixam a organizacao
por que estdo desmotivados, pois ndo recebem incentivos
para darem o seu melhor para a organizagéo.
O dinamismo do mercado é acirrado, as organizacdes devem | Cappi e Araujo
Mudanga de atentar-se as mudancas e buscar manter os colaboradores em | (2015);Pinheiro e Souza
Emprego suas empresas, antes de perder sua mao de obra qualificada (2013);

para um concorrente de mercado.

Responsabilidade
Social Corporativa

Uma empresa pode empreender a¢des relacionadas com a
responsabilidade social corporativa e isso pode influenciar
de modo positivo os funcionarios das organizagdes. De
modo analogo, empresas com valores duvidosos do ponto de
vista ético podem repelir pessoas que nao estdo alinhadas
com esse posicionamento

Cohen et al. (2016);
Luppi(2007)

Quadro 2: Fatores que influenciam nas taxas de rotatividade.
Fonte: Fonseca (2019, p. 67-68).
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Como visto no quadro, os atuais cenérios do mercado de trabalho exigem dos dois
lados da moeda, onde o colaborador necessita estar suprido de suas caréncias e a empresa
precisa se adequar ao novo contexto. O bom ambiente de trabalho é fundamental para que o
colaborador consiga realizar um servico de exceléncia, se sentir membro fundamental dentro
da empresa. Portanto, cabe analisar quais sdo seus pontos fortes e fracos para minimizar o

indice de rotatividade de pessoal.

2.8.1 Efeito da Rotatividade nas Organizagoes

Uma vez compreendidas as causas da rotatividade, € importante entender seus efeitos.
Segundo Luz e Auler (2015), quando funcionarios ndo qualificados sdo desligados, pode
haver beneficios para a organizacao, ja que esses funcionarios podem ser substituidos por
novos profissionais mais motivados e com vontade de fazer a diferenca no novo emprego,
contribuindo para o aumento dos resultados da organizacdo. No entanto, quando funcionarios
qualificados sdo desligados, a empresa deve se preocupar, pois a contratacdo de um novo
profissional do mesmo nivel provavelmente acarretara custos e demandara tempo.

O quadro abaixo de Fonseca, et al. (2019), ilustra os efeitos positivos e negativos,

segundo autores analisados por eles.

Efeitos Autores
Efeito Positivo: Troca de funcionérios sem Brannick (1999); Costa et al., (2008); Luz e
rendimento para funcionarios novos que estao Auler (2015);Mobley (1992).

motivados em seu novo emprego; - Ingresso de novos

talentos e ideias para a organizagao.

Efeito Negativo: Custos elevados relacionados ao Chang, Wang e Huang (2013); Jubilato
desligamento do funcionario anterior e contratagdo de | (2008); Lucena (1995); Luz e Auler (2015);
um novo funcionério; - Influencia outros funcionarios | Mobley (1992); Patias et al (2015); Santos e

a sairem da organizacéo; Ferreira Junior (2013);

Quadro 3: Efeitos da rotatividade nas empresas.
Fonte: Fonseca, et al. 2019, p.69.
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Os beneficios sdo claros quando se trata da melhoria do capital humano das
organizagoes, o que pode ter um impacto positivo em sua produtividade, uma vez que ocorre a
substituicdo de funcionarios com desempenho abaixo do esperado. Por outro lado, os aspectos
negativos incluem os custos associados as rescisdes e contratacdes de novos colaboradores,
bem como o efeito de contagio que a saida de um membro da equipe pode provocar,
incentivando a saida de outros.

Conforme Pontes (2008), a formula normalmente utilizada para o calculo da
rotatividade é:

(D+A)
Ig= mx 100

2
Onde:

IR = Indice de rotatividade
D = DemissOes
A = Admissoes
Ni = NUmero de funcionarios no inicio do periodo
Nf = Numero de funcionérios no final do periodo

Ou seja: Indice de rotatividade = [(demissdes mensais + admissbes mensais) + 2] +
[(ndmero de funcionarios no inicio do periodo + nameros de funcionarios no final do periodo)
+ 2] x 100.

Quando se trata de analisar as perdas de pessoal ndo se consideram as admissdes no
indice de rotatividade de pessoal, mas somente os desligamentos, independente de quem seja
a iniciativa (CHIAVENATO, 2000).
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3 METODOLOGIA
3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

A pesquisa € caracterizada quanto aos objetivos do estudo como descritiva,
quantitativa e exploratoria. Conforme Gil (1999), as pesquisas descritivas ttm como objetivo
principal descrever as particularidades de uma determinada populagdo ou fendmeno, ou
estabelecer semelhancas entre varidveis. Para atender a esses objetivos do estudo, ele €
caracterizado por uma abordagem quantitativa, uma vez que se baseia em resultados
expressos em numeros. Ou seja, utiliza-se da precisdo dos dados numéricos para realizar a
andlise adequada (ALYRIO, 2009).

Gil (2018) colabora ao informar que o estudo de caso é uma investigacdo de natureza
profunda que requer um conhecimento detalhado. Por essa razdo, demanda mais tempo para
ser conduzido, pois seu objetivo é explorar um tema especifico e examinar todas as situacdes
relevantes para obter o resultado desejado.

A pergunta que norteia este estudo é: Quais 0s impactos econdmicos referentes a
rotatividade de pessoal? E um tipo de questdo que justifica a condugdo de um estudo de caso
exploratorio, que favorece pesquisas que descrevem a incidéncia ou a prevaléncia de um
fendbmeno utilizado para determinar resultados e padrdes, sendo também descritiva e
quantitativa.

Quanto aos procedimentos técnicos, foi conduzida uma pesquisa bibliografica para
subsidiar o desenvolvimento do referencial tedrico e fundamentar o tema, utilizando livros e
artigos cientificos disponiveis em bases de dados online. Além disso, foi realizada uma
pesquisa documental, com o intuito de examinar, com base em dados histéricos, a evolugéo
dos custos da empresa estudada e sua influéncia na situacdo econdmica da mesma. Para
Lakatos e Marconi (2001), esse tipo de pesquisa possibilita a coleta de dados em fontes
primarias, tais como documentos escritos ou ndo, provenientes de arquivos publicos, arquivos
privados de instituicdes e domicilios, além de fontes estatisticas.

Como parte do delineamento metodoldgico, optou-se também pela realizacdo de um
estudo de caso. De acordo com Yin (2005), o estudo de caso oferece a oportunidade de
desenvolver uma andlise mais aprofundada. Por essa razao, esse tipo de estudo concentra-se
especificamente em uma unidade de analise, como um individuo, um pequeno grupo ou uma
instituicdo, sendo frequentemente empregado em pesquisas realizadas no contexto

organizacional.
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3.2 UNIDADE DE ESTUDO

A unidade de estudo selecionada para realizacdo da presente pesquisa foi em uma
industria metal mecanica, que fabrica, comercializa e exporta cabinas para linha agricola,
situada no Municipio de Tapejara no interior do Rio Grande do Sul. A empresa surgiu em
1994, j& com uma sdlida experiéncia de seus fundadores na comercializacdo e fabricacdo de
cabinas agricolas. A empresa conta com uma filial, situada no Municipio de Vila Langaro no
interior do Rio Grande do Sul. A pesquisa sera realizada na matriz da empresa que esta

localizada no municipio Tapejara — RS.

3.3 COLETA DE DADOS

Para essa etapa, em um primeiro momento, foi realizado uma conversa com 0s
gestores da empresa para coleta dos dados, informacdes e documentos de entrada e saida de
funcionarios necessarios para elaboracéo do estudo proposto. Além disso, foi solicitado junto
a empresa, tabelas e demais controles internos, como planilhas de admissdo, demissdo e
guantidade de funcionarios no final de cada més, referentes ao ano de 2023, pertinentes ao

propdsito da pesquisa.

3.4 ANALISE DE DADOS

Os dados coletados, foram selecionados e tabulados, com a finalidade de facilitar a
analise e interpretagdo dos mesmos. “A sele¢do € o exame minucioso dos dados. De posse do
material coletado, o pesquisador deve submeté-lo a uma verificagdo critica, a fim de detectar
falhas ou erros, evitando informacbes confusas, distorcidas, incompletas, que podem
prejudicar o resultado da pesquisa” (LAKATOS e MARCONI, 2010, p. 150).

E a tabulacéo “¢ a disposi¢do dos dados em tabelas, possibilitando maior facilidade na
verificagdo das inter-relagdes entre eles”. [...] permite sintetizar os dados de observagao [...]
dessa forma, poderdo ser melhor compreendidos e interpretados mais rapidamente
(LAKATOS e MARCONI, 2010, p. 151).

A andlise foi realizada por meio da utilizacdo do Microsoft Excel para a tabulagéo dos
dados, gerando graficos, tabelas, gréaficos estatisticos dos quais fazem parte de uma linguagem
universal, uma forma de apresentacdo de dados para descrever informacdes, com o objetivo
de produzir no investigador uma impressao mais rapida e viva do assunto em estudo. Sendo
assim, o recurso do gréfico torna possivel a organizacdo de dados coletados, utilizando
nimeros ao descrever fatos, promovendo na pratica a conexdo entre diversos assuntos,

facilitando assim, a comparagdo entre eles, especialmente para estabelecer conclusbes ao
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apresentar a sintese do levantamento de dados de forma simples e dindmica (KARPINSKI,
2001).
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4 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

A empresa objeto de investigacdo é do segmento metal-mecénico, a mesma iniciou
suas atividades no ano de 1994 e instalou-se no municipio de Tapejara- RS, onde atualmente
funciona sua matriz, e uma filial localizada no municipio de Vila Langaro — RS.

Sendo sua principal atividade a fabricacdo de cabinas para tratores e maquinarios
agricolas, destacando-se pela personalizacdo, inovacgdo e qualidade.

Com aproximadamente 90 funcionarios ao todo, a empresa foca em seguranca e
conforto, oferecendo também servigos de instalagdo e manutencdo. Seu compromisso €
atender as necessidades dos clientes em diversas regides do Brasil e expandindo sua atuacéo
para 0 mercado internacional.

Para facilitar a compreensdo da distribuicdo interna da empresa atualmente, o Quadro

4 mostra a quantidade de colaboradores alocados em cada setor.

Administrativo 12
Almoxarifado

Chapeacao

Expedicéo

Montagem 18
Operador dor Maquinas

Pintura

Qualidade

Solda 12

Quadro 4: Estrutura interna total da empresa
Fone: Dados coletados pelo Autor (2024)

A empresa possui um quadro de 65 colaboradores distribuidos em diferentes setores,
sendo a maior parte voltada para as atividades de produgdo e montagem das cabinas agricolas.
A estrutura pode ser dividida nas seguintes areas principais:

1 - Setores de Producéo e Fabricacdo com 44 colaboradores

> 6 Chapeadores: Responsaveis pela modelagem das chapas metélicas, fundamentais
para a estrutura da cabine.

> 18 Montadores: Realizam a montagem das partes da cabine, compondo a maior equipe

devido a complexidade da tarefa.
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> 8 Operadores de Maquinas: Responsaveis pela operacdo das maquinas e ferramentas

especializadas para a producédo das pecas.
> 2 Pintores: Cuidam do acabamento das cabinas e sua protecdo contra corroséo.
> 12 Soldadores: Executam as soldagens necessarias para garantir a integridade da
estrutura metalica.

2 - Setores de Apoio a Producgédo com 5 colaboradores

> 2 Almoxarifes: Gerenciam o estoque de materiais, essencial para o fluxo continuo da

producao.

> 3 Expedicdo: Coordenam o envio dos produtos finalizados aos clientes, garantindo que
a logistica funcione de maneira eficiente.
3 - Setores Administrativos e de Gestdo com 14 colaboradores

> 12 Administrativo: Responsaveis pela gestao financeira, recursos humanos e outras

fungdes administrativas.
> 2 Qualidade: Garantem que os produtos atendam aos padrdes exigidos, realizando o

controle de qualidade das cabinas.

A anélise da rotatividade de pessoal na empresa foi realizada com base no nimero
total de admissao, desligamentos e total de funcionarios por més, mas sem detalhamento por
setores. 1SS0 ocorreu porque a empresa ndo possui um setor de controladoria e custos, o que
impediu a coleta e segmentacao das informac6es de forma mais detalhada. Como resultado,
ndo foi possivel analisar a rotatividade de maneira aprofundada por areas especificas,
limitando a capacidade de identificar causas e adotar acOes direcionadas para cada setor.

A falta dessa estrutura de controle dificulta a implementacdo de acfes direcionadas e
eficazes para reduzir a rotatividade em areas especificas, uma vez que a empresa ndo tem
acesso a informac6es detalhadas que permitam a identificacdo de problemas ou oportunidades
de melhoria em setores individuais. Assim, para uma analise mais completa e a definicdo de
estratégias mais precisas, seria necessario o desenvolvimento de uma area de controladoria e

custos que permita a coleta e organizacao desses dados de maneira segmentada.
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5 APRESENTAQAO E ANALISE DOS RESULTADOS
5.1 INDICE DE ROTATIVIDADE JAN/DEZ 2023
Conforme Pontes (2008), a formula normalmente utilizada para o calculo da
rotatividade é:
(D+A)
Ig= m X 100

2
Onde:

IR = Indice de rotatividade

D = DemissOes

A = Admissoes

Ni = NUmero de funcionarios no inicio do periodo
Nf = Numero de funcionarios no final do periodo

Ou seja: Indice de rotatividade = [(demissBes mensais + admissdes mensais + 2)] +
[(pelo numero de funcionarios no inicio do periodo + nimeros de funcionarios no final do
periodo) + 2] x 100.

Quando este indice ¢é alto, serve de alerta para futuros problemas que podem ser
diagnosticados através de pesquisa de clima organizacional. Algumas vezes, os altos indices
de rotatividade podem estar ligados a situacdo externa do mercado de trabalho. Uma maneira
de verificar as causas da rotatividade € a entrevista de desligamento, lembrando que se deve
ponderar as respostas das entrevistas, pois 0s colaboradores desligados por iniciativa da
empresa estdo descontentes com a mesma, trazendo assim, as criticas mais acirradas.
Enquanto os que estdo se desligando voluntariamente, as vezes, preferem ndo criticar para
ndo denegrir sua propria imagem (PONTES, 2008).

Vejamos a seguir o grafico 1 referente ao percentual de rotatividade do anos de 2023:
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Percentual de Rotatividade/2023

Gréfico 1: Percentual de rotatividade de 2023
Fonte: Dados coletados pelo Autor (2024)

Observa-se a partir do grafico apresentado demonstra o percentual de rotatividade de
funcionarios ao longo dos meses de 2023. Observa-se que a taxa mensal de desligamento
variou entre 2% (abril e junho) e 9% (novembro), destacando uma oscilacdo relativamente
moderada durante o ano. Os meses com maior percentual de rotatividade foram novembro
(9%) e setembro (7%), enquanto os menores indices ocorreram em abril e junho (2%).

No total acumulado do ano, a rotatividade alcangou 63%, um indice significativo que
indica que mais da metade do quadro de colaboradores foi renovado ao longo de 2023. Esse
namero elevado pode ser reflexo de diversos fatores, como dificuldades na retencdo de
talentos, possivel insatisfacdo dos funcionérios, ajustes organizacionais ou fatores externos
que influenciam o mercado de trabalho.

A média mensal de rotatividade foi de aproximadamente 5,25%, e 0S meses com
maiores indices de desligamentos sugerem impactos mais relevantes na produtividade da
empresa. Conforme aponta Patias et al. (2015, p. 149), o tempo entre o desligamento de um
colaborador e a contratacdo de um substituto gera custos financeiros e uma possivel queda na
produtividade, uma vez que ha interrupcao no processo produtivo durante esse periodo.

Apos a analise dos dados, pode-se perceber que o total de contratacGes e
desligamentos ao longo do ano destaca a necessidade de implementar estratégias voltadas
para a retencdo de talentos e a estabilidade da equipe. A anélise desse indicador sugere que a
empresa pode estar enfrentando desafios na gestdo de pessoas, assim como na manutencao de

um ambiente organizacional atrativo e eficiente.
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Portanto, € fundamental adotar praticas de gestdo de pessoas mais assertivas, que
promovam 0 engajamento, o desenvolvimento continuo dos colaboradores e uma cultura
organizacional solida, a fim de minimizar a rotatividade e fortalecer o capital humano da

empresa.

5.2 CUSTOS INDIRETOS COM ATIVIDADES DE APOIO

A rotatividade envolve ndo apenas 0s custos evidentes, como 0s gastos com admissédo
e rescisdo, mas tambem custos indiretos.

Vamos agora analisar o Quadro 5 para entender como o valor de R$ 5.000,00 é
distribuido entre essas etapas e como ele impacta a organizacdo no contexto da rotatividade de
pessoal, associado ao processo de admissao e desligamento, que refletem a gestdo de recursos

humanos e a administracdo dos departamentos de pessoal (RH/DP).

R$ 5.000,00

RH/DP

Média Total R$ 5.000,00

Quadro 5: Custo com apoio
Fonte: Dados coletado pelo Autor (2024)

Conforme evidencia o Quadro 5 para calcular a média dos R$ 5.000,00 associados aos
custos de RH e DP em admisséo e rescisdo, podemos dividir os custos diretos e indiretos da
seguinte forma:

1. Custos Diretos de Admisséo

Recrutamento e Selecdo: Gastos com andncios e entrevistas.

Integracdo: Custos com materiais, instrutores e tempo da equipe.

o Documentacéo e Registro: Custos administrativos para formalizar a contratacéo.
2. Custos Diretos de Rescisdo

Processamento da Rescisdo: Calculo das verbas rescisorias.

Homologacéo e Documentacdo: Custos com homologacéo e consultoria.



48

3. Custos Indiretos

e Tempo da Equipe de RH/DP: Considerando 20 horas de trabalho.

O valor de R$ 5.000,00 é uma média que a empresa utiliza para cobrir 0s custos
diretos e indiretos de ambos os processos (admisséo e rescisdo), considerando as etapas de
recrutamento, integracdo, gestdo de documentos e tempo de trabalho do RH, tal valor é
realizado da seguinte maneira; a equipe de RH/DP é composta por 2 pessoas, com um custo
total de R$ 11.900,00 por més, que inclui salarios, beneficios, encargos sociais e outros custos
associados. Dessa quantia, 42% do tempo dessas pessoas é dedicado aos processos de
admissao e desligamento. Isso significa que, mensalmente, R$ 5.000,00 sdo gastos com o
tempo de trabalho da equipe de RH nesses processos especificos, refletindo o custo associado
a gestdo de rotatividade.

Sendo que os custos diretos e indiretos (tempo de equipe de RH/DP, custos com
consultorias externas, etc.) podem ser elevados em casos de alta rotatividade, ja que a empresa
precisa reinvestir constantemente em processos de selecdo e integracdo de novos
colaboradores.

Algumas estratégias para minimizar estes custos referente ao RH/DP:

> Automatizacdo de Processos: uso de softwares para recrutamento, folha de pagamento

e integracdo de novos colaboradores, otimizando tarefas manuais, planejamento e
previsao.

> Planejamento e Previsdo: planejar contratacBes com base na demanda sazonal e evite

admissdes ou demissdes desnecessarias.

> Banco de Talentos de Recrutamento Interno: manter um banco de curriculos

atualizando e priorizar promogdes interna, reduzindo custos com novos treinamento e

processos seletivos.
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5.3 NATUREZA DO DESLIGAMENTO

Identificou-se na empresa estudada que no ano de 2023 ocorreram 42 desligamentos,
visto que 17 funcionarios foram demitidos involuntariamente por desligamentos e término de
contratos, j& na demissdo voluntaria, a pedido do trabalhador, no periodo estudado
aconteceram 25 desligamentos.

No Gréfico 2, conforme as legendas, compara-se percentual total da rotatividade com

os indices da demissédo voluntaria e involuntaria no periodo analisado.

Natureza do Desligamento/2023

,_ 7
4 1111-1240135 11 F
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Involuntario ® Voluntario  Total

Gréfico 2: Natureza do desligamento
Fonte: Dados coletados pelo Autor (2024)

Conforme evidencia o Gréafico 2 apresentado, 0s meses que apresentaram 0S maiores
nameros de desligamentos totais foram setembro, outubro e novembro, com destaque para
novembro, que registrou 11 desligamentos no total.

No entanto, ao analisar a natureza dos desligamentos, observa-se que os desligamentos
involuntarios representaram a maior parte em novembro com 7 desligamentos, seguido por
janeiro com 4 desligamentos, isso pode indicar a necessidade de ajustes organizacionais
significativos, como reestruturacdes, enquanto os voluntarios predominaram em outros meses,
como fevereiro com 2 desligamentos, marco com 4 desligamentos, maio com 3
desligamentos, julho com 1 desligamento, setembro com 4 desligamentos, outubro com 3
desligamentos e dezembro com 2 desligamentos, onde ambos os tipos de desligamento foram
mais equilibrados foram em agostos tendo ambos com 1 desligamento voluntario e 1

involuntério.
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Destaca-se ainda os meses de julho a setembro, pois comega a haver um aumento
gradativo, atingindo um pico em setembro, com 6 desligamentos no total, esse aumento pode
estar associado a sazonalidades ou mudancas internas na empresa.

No Grafico 3 a seguir, compara-se o percentual total da natureza do desligamento, ou
seja, demissbes voluntéarias, a pedido do trabalhador, e demissdes involuntéarias, por

desligamentos e término de contratos, no periodo analisado.

Percentual da Natureza do Desligamento

® Involuntario

Voluntario

Grafico 3: Percentual da natureza do desligamento
Fonte: Dados coletados pelo Autor (2024)

Como pode ser visto no Gréfico 3, a andlise da natureza dos desligamentos no ano de
2023 revela uma predominancia de desligamentos voluntarios, que correspondem a 60% do
total, enquanto os desligamentos involuntarios representaram 40%. Esses dados oferecem um
panorama importante para a gestdo de recursos humanos da organizacdo, pois destacam
diferentes dinamicas de rotatividade que impactam o capital humano e 0s custos operacionais.

Os desligamentos voluntarios indicam que a maior parte das saidas foi motivada por
decisbes dos proprios colaboradores. Esse cenario pode estar associado a fatores como
insatisfacdo com o ambiente de trabalho, busca por melhores oportunidades no mercado ou
questdes pessoais. J& os desligamentos involuntarios, decididos pela organizacdo, podem ser
reflexo de reestruturagdes internas, ajustes orcamentarios ou baixo desempenho.

A elevada taxa de desligamentos voluntarios (60%) sugere a necessidade de fortalecer
estratégias de retencédo de talentos. Isso inclui:

e Melhoria do clima organizacional, promovendo maior satisfagdo no ambiente de
trabalho.



51

o Estabelecimento de planos de carreira claros e oportunidade de desenvolvimento
continuo.

e Adocdo de praticas de feedback, promovendo engajamento dos colaboradores.

Por outro lado, o indice de desligamentos involuntarios (40%) pode ser otimizado por
meio de uma revisdo das préaticas de recrutamento e selecdo, de forma a alinhar melhor os
perfis contratados as demandas da empresa. Além disso, processos de avaliagdo de
desempenho e planejamento estratégico mais robustos podem reduzir a necessidade de

desligamentos por decisao da organizacéo.

5.4 CUSTOS DA ROTATIVIDADE DE PESSOAL

Uma das principais consequéncias geradas pela rotatividade s3o os custos. E de
extrema importancia a empresa conhecer os custos econdmicos e financeiros envolvidos para
ver 0 quanto se perde ou deixa de ganhar com a entrada e saida de funcionarios. O custo total
da rotatividade de pessoal é composto pelo somatério dos valore de custo de desligamento,
reposicdo e treinamento (CASCIO; BOUDREAU, 2010).

5.4.1 Custo com Desligamento

Os custos de desligamento séo considerados 0s mais relevantes para as empresas. Por
isso as empresas devem especificar exatamente quais as funcfes administrativas (de apoio) se
relacionam com o desligamento e o tempo gasto com eles.

No Quadro 6, sdo evidenciados os itens relacionados aos custos de desligamento
identificados no processo de rotatividade de pessoal da empresa em estudo. Todas as
categorias foram calculadas com base no custo médio por colaborador desligado,
considerando os dados do ano de 2023. Esse custo inclui tanto despesas fixas, como exames

demissionais, como os valores de rescisdo contratual.

Exames Demissionais R$ 395,00
Rescisdo R$ 4.420,61
Total R$ 4.815,61

Quadro 6: Custo médio com desligamento
Fone: Dados Coletados Pelo Autor (2024)
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O custo com desligamento de pessoal é um dos elementos significativos na gestdo de
recursos humanos de uma empresa. Para analisar esse impacto, foram considerados o0s
componentes financeiros envolvidos no processo de desligamento de um colaborador, com
base nos seguintes dados:

Exames Demissionais: Os exames demissionais sdo obrigatorios conforme a legislacéo

trabalhista brasileira, previstos pela Norma Regulamentadora NR 7 — Programa de Controle
Médico de Saude Ocupacional (PCMSO), que exige a realizacdo de avaliacdo médica no
momento do desligamento. O objetivo é garantir que o trabalhador esteja apto para retornar ao
mercado de trabalho, assegurando que possiveis condi¢des de salde ndo estejam relacionadas
a atividade exercida na empresa. No caso em andlise, o custo fixo identificado foi de R$
395,00 por colaborador.

Rescisdo Contratual: A rescisdo do contrato de trabalho é o custo mais expressivo no

processo de desligamento.

v Multa de 40% sobre o saldo do FGTS: Valor obrigatério em caso de rescisdo sem
justa causa, equivalente a 40% do saldo do FGTS acumulado pelo colaborador.

v Aviso prévio indenizado: Quando a empresa opta por ndo exigir o cumprimento
do aviso prévio, o valor correspondente é pago diretamente ao trabalhador.

No estudo, o custo medio identificado para a rescisdo foi de R$ 4.420,61, englobando
essas varidveis. Este valor pode variar de acordo com fatores como tempo de servico, salério
do colaborador e tipo de rescisdo (sem justa causa, por acordo mutuo ou outras modalidades).

A soma dos custos diretos de exames demissionais e rescisdo resultou em um valor
total de R$ 4.815,61 por colaborador desligado. Este custo reflete a média fixa de gastos da
empresa com o desligamento de um Unico funcionério, considerando as obrigacdes legais e
administrativas.

Os custos de desligamento vdo além do impacto financeiro direto. Eles refletem a
necessidade de otimizar a gestdo de pessoas e de planejar estratégias para minimizar a
rotatividade. A alta rotatividade pode gerar despesas significativas e também causar impactos
indiretos, como perda de produtividade até a reposi¢cdo do colaborador, custo adicional de
recrutamento e selec@o para novas contratagdes e tempo e recursos investidos no treinamento
de novos funcionarios.

Por isso, € essencial que a empresa avalie esses custos de forma detalhada e
implemente politicas voltadas para a retengdo de talentos. Investir em acBes preventivas,

como melhoria do clima organizacional, programas de capacitacdo e beneficios alinhados as
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necessidades dos colaboradores, pode reduzir significativamente os custos com desligamentos
e fortalecer a sustentabilidade financeira da organizagao.

5.4.2 Custo de Reposicao

Quando um funcionéario é desligado, surge a necessidade de preencher sua vaga.
Cascio e Boudreau (2010, p. 98) afirmam que “os funciondrios que substituem os que saem
sdo chamados de aquisicbes, e o valor dessas aquisiches depende de trés parametros:
quantidade, qualidade e custos”.

O processo de recrutamento e selecdo gera custos para a empresa, incluindo atividades
como entrevistas, cadastro no sistema e exames de admissdo. Cada um desses processos foi
desenvolvido individualmente e foram identificados seus custos médios especificos na

empresa em estudo descrito no quadro 7 a seguir:

Exames Admissionais R$ 333,33
Recrutamento e Selecdo R$ 4.900,00
EPIs R$ 243,97
Total R$ 5.477,31

Quadro 7: Custo médio com reposicao
Fonte: Dados coletados pelo Autor (2024)

O custo médio com reposicdo de um colaborador envolve diversas despesas que sao
essenciais para garantir uma contratacdo eficaz e a seguranca do novo funcionario. Abaixo
estdo os itens que compdem esse custo:

Exames Admissionais: Esse custo se refere a realizagdo de exames médicos

admissionais exigidos por lei para garantir que o novo colaborador esteja apto para as funcoes
a serem desempenhadas. Embora esse valor consideravel ele é essencial para atender as
normas de salde e seguranca do trabalho, sendo uma exigéncia legal para que a empresa
formalize a contratacéo.

Recrutamento e Selecdo: Este € um dos maiores custos no processo de reposicdo. Ele

inclui os gastos com recrutamento e sele¢do, como anuncios de vagas, custos de plataformas
de recrutamento, contratacdo de consultorias ou profissionais especializados para conduzir o

processo seletivo, aléem do tempo e dos recursos investidos pela equipe interna envolvida. O
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valor pode ser significativo, principalmente para cargos de maior complexidade ou que exijam
um processo seletivo mais detalhado, mas é um custo essencial para garantir que a empresa
contrate o colaborador certo para a posicao.

EPIs: Esse valor se refere aos Equipamentos de Protecdo Individual necessarios para
garantir a seguranca e saude do novo colaborador, especialmente em ambientes de trabalho
que exigem o uso desses equipamentos. O valor pode variar dependendo do tipo de EPI e das
regulamentaces especificas de cada setor, mas € um custo fixo que acompanha a contratacao
de novos colaboradores para garantir a conformidade com as normas de seguranca.

A soma dos itens resulta em custo total de reposi¢do de R$ 5.477,31. Esse valor reflete
0 custo médio que a empresa precisa gastar para recrutar, selecionar, contratar e integrar um
novo colaborador. Considerando que o custo de reposicdo inclui despesas variaveis (como
recrutamento e selecdo) e custos fixos (como exames admissionais e EPIs), ele oferece uma
visdo clara do impacto financeiro desse processo.

O custo médio de reposicdo de um colaborador, que totaliza R$ 5.477,31, é
significativo e demonstra que a reposicdo de um funcionario envolve despesas ndo apenas
com o recrutamento e selecdo, mas também com a garantia de que o novo colaborador esteja
apto a trabalhar de forma segura, atendendo as exigéncias legais e de satde. Esse valor reflete
a complexidade do processo de contratacdo e 0S recursos necessarios para cumprir as
normativas de seguranca e salde no ambiente de trabalho.

Vamos considerar um exemplo pratico para ilustrar esse impacto: imagine que a
empresa forneca uma luva, mascara ou uniforme que tenha uma vida util de 6 meses. Se um
colaborador deixa a empresa ap6s apenas 2 meses de trabalho, o equipamento de protecdo que
foi fornecido precisa ser substituido. Ou seja, o custo do EPI, que inicialmente seria
distribuido ao longo de 6 meses, acaba sendo diluido em um periodo muito menor. Como
resultado, a empresa precisa gastar com a reposicdo de EPIs que, no contexto de uma alta
rotatividade, acabam sendo desperdicados antes de atingirem sua vida Util ideal.

Esse custo também evidencia a importancia de adotar estrateégias eficazes de gestdo de
pessoas, particularmente no que tange a retencdo de talentos e a reducdo da rotatividade. A
medida que a rotatividade aumenta, os custos com reposic¢éo de colaboradores se tornam mais
elevados, impactando diretamente a salde financeira da empresa. Investir em acles que
melhorem o clima organizacional e a satisfacdo dos funcionéarios pode, assim, reduzir esses
custos ao longo do tempo, uma vez que contribui para a diminuicdo da frequéncia de

desligamentos e das necessidades de reposicéo.
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Além disso, existem vérias oportunidades de otimizacdo que podem ser exploradas
pelas empresas. Melhorar o processo de triagem de candidatos, otimizar o uso de plataformas
de recrutamento mais eficientes e adotar programas de integracdo mais rapidos e eficazes sdo
algumas das praticas que podem ajudar a reduzir os custos de recrutamento e selecdo. A
implementacdo dessas melhorias pode ndo apenas reduzir os custos envolvidos no processo de
reposicdo, mas também aumentar a eficacia do processo seletivo, promovendo contratagdes

mais assertivas e a integracdo mais rapida dos novos colaboradores ao ambiente de trabalho.

5.4.3 Custo com Treinamento e Captacao de Funcionrios

Na maioria das situagdes, os novos funcionarios precisam passar por treinamento para
alcancar um padrdo de competéncia antes de assumirem suas funcgdes regulares.

Segundo Pontes (2001), os administradores se preocupam com a rotatividade de
pessoal, pois, além dos custos financeiros que sdo facilmente mensuraveis, existem custos
mais dificeis de quantificar, como os relacionados ao treinamento, integracdo e impacto na
atitude dos colaboradores. Os dados apresentados no Quadro 8 detalham os procedimentos de
treinamento e captacdo de funcionarios da empresa estudada e seus respectivos custos totais

por colaborador dependendo do setor de atuacao.

Custo Com Treinamento e Captacéao
Empilhadeira R$ 180,00
Lideranca R$ 3.333,33
Solda R$ 291,67
Marketing R$ 600,00
Total R$ 4.405,00

Quadro 8: Custo com treinamento e captacdo
Fonte: Dados coletados pelo Autor (2024)

A andlise do custo com treinamento e captacdo apresentado envolve a avaliacdo dos
investimentos necessarios para capacitar os colaboradores da empresa em areas especificas.
Cada valor reflete a importancia de garantir que os funcionarios possuam as habilidades
necessarias para desempenhar suas funcdes de forma eficiente, além de garantir que a
empresa tenha profissionais capacitados para se manter competitiva no mercado. Vamos

detalhar cada item:
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Empilhadeira: Este valor se refere ao custo de treinamento por colaborador para a
operacdo de empilhadeiras, um equipamento fundamental em diversas &reas de logistica e
producdo. Esse valor pode ser considerado baixo, refletindo a necessidade de capacitacdo
basica para garantir que o colaborador esteja apto a operar o equipamento de maneira segura e
eficiente, atendendo as normas de seguranca no trabalho.

Lideranca: Este € um dos maiores custos relacionados ao treinamento, refletindo o
investimento necessario para desenvolver habilidades de lideranca dentro da empresa. O
treinamento de lideranca € essencial para garantir que os gestores saibam como motivar,
coordenar equipes e tomar decisdes estratégicas. Esse valor por colaborador pode incluir
cursos, workshops ou consultorias especializadas e, geralmente, é um investimento de longo
prazo, ja que uma boa lideranca impacta diretamente a produtividade e a retencéo de talentos.

Solda: Este custo por colaborador refere-se ao treinamento especifico para atividades
de soldagem, essenciais em industrias que lidam com metal ou outros materiais que exigem
esse tipo de técnica. O valor de R$ 291,67 pode ser considerado razoavel, pois o treinamento
visa garantir que os profissionais estejam capacitados para realizar soldas com seguranca e
qualidade, evitando retrabalhos e acidentes.

Marketing: Esse valor mensalmente refere-se ao custo de agdes de marketing
especificas para a captacdo de pessoal, ou seja, as estratégias de recrutamento e atracdo de
candidatos. Isso pode incluir gastos com anuncios de vagas em plataformas de recrutamento
online, campanhas de divulgacdo da empresa como empregadora, € outras iniciativas de
marketing digital e offline para atrair talentos. O valor investido em marketing para captacao
de pessoal é essencial para garantir que a empresa consiga atrair candidatos qualificados e
atender a demanda por novas contratacdes de forma eficiente.

O valor de R$ 4.405,00 é significativo, mas essencial para garantir que o0s
colaboradores possuam as habilidades e conhecimentos necessarios para desempenhar suas
funcbes com eficiéncia, seguranca e qualidade. Além disso, investir em treinamento,
especialmente em areas como lideranca, empilhadeira, solda e marketing, tem um impacto
positivo na produtividade e na reducéo da rotatividade, o que, a longo prazo, pode gerar uma
economia significativa para a organizagéo.

Ademais, a empresa deve buscar constantemente formas de otimizar seus processos de
treinamento, como a adogdo de metodos mais econdémicos, como treinamentos internos ou o
uso de plataformas de aprendizado ndo presencial, como plataformas de ensino online, o que

pode reduzir os custos com capacitacdo sem comprometer a qualidade do aprendizado.
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Portanto, os custos de treinamento, embora elevados, séo investimentos estratégicos
essenciais para a competitividade e o sucesso organizacional. A andlise e otimizacdo desses
gastos sdo fundamentais para manter a empresa eficiente, preparada para os desafios do

mercado e com uma equipe qualificada, engajada e alinhada com os objetivos da organizacao.

5.4.4 Composicao dos Custos Totais da Rotatividade de Pessoal

A seguir no Grafico 4, apresenta-se uma analise detalhada do custos total anual de
rotatividade de pessoal, considerando o nimero de colaboradores admitidos e demitidos no
ano de 2023. Esta andlise visa oferecer uma visdo clara sobre os impactos financeiros
associados a rotatividade, permitindo a empresa identificar areas criticas e desenvolver

estratégias de melhoria.

Custo Total Anual de Rotatividade/2023
R$ 700.000,00
R$ 600.000,00
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R$ 200.000,00
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Grafico 4: Composicdo do Custo total da rotatividade de pessoal/2023
Fonte: Dados coletados pelo Autor (2024)

A rotatividade de funcionarios ¢ um indicador critico de salde organizacional e
eficiéncia de gestdo de recursos humanos. O Gréafico 4 apresentado mostra a distribuicdo do
custo total anual de rotatividade da empresa em 2023, totalizando R$ 619.735,06 levando em
consideracdo os 42 funcionarios desligados e 61 admitidos no periodo. Essa analise busca
descrever e interpretar os componentes desse custo, identificando areas que necessitam de
atencdo e possiveis melhorias.

O custo total anual de rotatividade em 2023 é de R$ 619.735,06. Esse valor é a soma
dos custos relacionados a admissdes, demissdes, marketing, e apoio de Recursos Humanos e

Departamento Pessoal (RH/DP), sendo:
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Admissdo: O custo total de admissdes de 61 funcionérios é de R$ 304.402,83,
representando 49% do custo total. Esse valor sugere um fluxo consideravel de novos
colaboradores, 0 que pode indicar um crescimento ou a necessidade de reposicao.

Demissdo: O custo com demissdes com 42 colaboradores é de R$ 243.132,24,
correspondendo a 39% do total. Esse valor significativo aponta para desafios na retencdo de
talentos, indicando que a empresa pode estar enfrentando uma alta rotatividade.

Marketing: O investimento em marketing para captacdo de talentos é de apenas R$
7.200,00 anual, o que representa apenas 1% do custo total. Essa baixa alocacdo de recursos
pode indicar uma falta de estratégias eficazes para atrair novos colaboradores.

Apoio RH/DP: O custo nesta area é de R$ 65.000,00, representando 11% do total.

Esse valor sugere que a empresa pode estar utilizando solucGes automatizadas ou mantendo
uma estrutura de RH enxuta.

A comparacao entre 0s custos de admissbes e demissBes revela que a empresa esta
investindo mais na integracdo de novos colaboradores do que na saida dos antigos. Isso pode
ser um sinal de que as préaticas de retencdo e engajamento de funcionarios precisam ser
reavaliadas.

A alta rotatividade pode impactar negativamente a moral da equipe, a produtividade e
gerar custos indiretos, como a perda de conhecimento e experiéncia, essenciais para 0
funcionamento eficaz da organizacao.

E essencial que a empresa realize uma anélise detalhada das razdes para as demissdes.
Entender os fatores que levam a saida dos colaboradores pode ajudar na formulacdo de
estratégias de retencdo mais eficazes, a empresa ainda deve considerar aumentar 0s
investimentos em iniciativas de retencdo de talentos, como desenvolvimento profissional,
beneficios atrativos e a promocao de um ambiente de trabalho positivo.

E primordial ainda, revisar as estratégias de recrutamento para assegurar que 0S NOVOS
colaboradores estejam alinhados com a cultura e os valores da empresa, 0 que pode ajudar a
minimizar o risco de demissdes futuras. A gestdo de recursos humanos é um dos pilares
fundamentais para o sucesso de qualquer organizacdo, e a rotatividade de pessoal é um dos
indicadores mais criticos dessa gestdo. Ela reflete a dindmica entre admissdes e demissdes, e
compreender esse processo € crucial para melhorar o clima organizacional e a eficiéncia

operacional.
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O Grafico 5 apresentado ilustra a distribuicdo financeira dos custos relacionados a
essas duas categorias, proporcionando uma visdo mais clara sobre o impacto da rotatividade

nos recursos da empresa.

Percentual Admissao X Demissao

®m Admissao

® Demissao

Gréfico 5: Comparativo de Admissdes e Demissfes/2023
Fonte: Dados coletados pelo Autor (2024)

O gréfico 5 ilustra a relagdo entre os custos de admissfes e demissdes na organizagao,
sendo que as admissBes correspondem a 48% e as demissdes representam 52%. Embora a
diferenga entre os dois custos seja relativamente pequena, podemos observar que 0s custos
com demissdes sao ligeiramente superiores. Esse cenario pode ser interpretado de diferentes
maneiras, dependendo do contexto organizacional.

Os custos de admissdes, que representam 48% do total, indicam que a empresa esta
fazendo um esforgo significativo para atrair novos talentos. Esse investimento pode ser
interpretado como uma estratégia positiva, especialmente em um ambiente competitivo, onde
a aquisicdo de novos conhecimentos e habilidades é essencial para o crescimento e inovacao
da organizacdo. Pode também sinalizar uma tentativa de renovacéo ou expanséo da equipe.

No entanto, se 0os custos com admissdes se mantiverem altos e ndo houver um
equilibrio adequado com a retencdo de talentos, isso pode indicar possiveis problemas no
processo de integracdo e na manutencdo de colaboradores de longo prazo. A empresa deve
avaliar as razdes pelas quais alguns funcionarios deixam a organizacdo, como provavel
insatisfagdo, falta de oportunidades de desenvolvimento ou questdes relacionadas ao ambiente
de trabalho.
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Por outro lado, os custos com demissOes, representando 52%, apesar de ligeiramente
superiores, ainda sdo um fator significativo. 1sso sugere que a organizagdo pode estar
enfrentando desafios relacionados a retencdo de colaboradores. A rotatividade elevada pode
gerar custos adicionais com treinamento de novos funcionéarios, perda de conhecimento
institucional e até impactos negativos no moral da equipe.

Para mitigar esses custos, € crucial que a empresa investigue as causas das demissdes,
fatores como desalinhamento entre as expectativas dos colaboradores e a cultura
organizacional, falta de oportunidades de crescimento ou beneficios atrativos podem estar
contribuindo para a saida de talentos. A analise detalhada dessas causas ajudara a identificar
areas que necessitam de ajustes, seja no processo de recrutamento, seja nas estratégias de
retencao.

Conforme o Grafico 6 apresentado ilustra a distribuicdo percentual dos custos anuais
em diferentes areas da empresa, incluindo admissbes, demissdes, marketing e apoio ao
RH/DP. Essa visualizagdo fornece uma compreenséo clara de como 0s recursos estdo sendo

alocados e quais areas demandam maior investimento.

Percentuais Sobre os Custos Totais
do Ano

m Total Anual Admissao
Total Anual Demissao

i Marketing

® Apoio/RH/DP

Grafico 6: Percentuais sobre os custos totais/2023
Fonte: Dados coletados pelo Autor (2024)

Em primeiro lugar, é importante observar que as admissdes representam 49% do total,
enquanto as demissdes correspondem a 39%. Essa leve predominancia nas admissfes pode
indicar que a empresa esta em um periodo de crescimento ou reestruturagdo, buscando novos
talentos para fortalecer sua equipe. No entanto, a taxa de demissdes, que € consideravel,

sugere que a organizacao enfrenta desafios na retencdo de colaboradores.
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E fundamental investigar as causas dessas saidas, que podem estar relacionadas a
insatisfacdo no trabalho, falta de oportunidades de crescimento ou questdes de gestéo.

Em relagdo ao marketing, sua participacdo € de apenas 1%. Esse percentual é
alarmante, especialmente em um mercado competitivo, onde um investimento adequado em
marketing é crucial para a promog¢do da marca e atracao de talentos e clientes. A organizacdo
deve avaliar se esse investimento e suficiente para atender as suas necessidades e explorar
oportunidades de crescimento.

Por outro lado, o apoio a recursos humanos e departamento pessoal é representado por
11% do total. Esse percentual, embora mais significativo que o de marketing, ainda pode ser
considerado baixo, indicando que a empresa pode néo estar investindo o suficiente em gestéo
de pessoas. Um setor de recursos humanos fortalecido € vital para a retencdo de talentos e
para a criacao de um ambiente de trabalho positivo.

Diante dessas consideracOes, recomenda-se que a organizacdo realize uma andlise
aprofundada das razdes para as demissdes. Pesquisas de clima organizacional e entrevistas de
desligamento podem fornecer insights valiosos que ajudem a melhorar a satisfacdo dos
colaboradores. Além disso, é fundamental reavaliar a estratégia de marketing, considerando

um aumento no investimento nessa area para garantir uma presenca de mercado mais robusta.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O mercado de trabalho estd cada vez mais competitivo, sendo que cada dia surgem
novas oportunidades de emprego, 0 que esta ocasionando muita entrada e saida de
funcionarios nas empresas gerando a rotatividade. O setor financeiro da empresa deve estar
integrado a &rea de recursos humanos para apurar os custos desse fendbmeno, informar a
melhor época para contratacédo, e dessa forma facilitar para a tomada de decis&o.

Diante do contexto o presente trabalho teve como objetivo geral mensurar o impacto
econbmico da rotatividade de pessoal em uma empresa metal mecénica localizada em
Tapejara - RS. A analise detalhada dos dados coletados ao longo de 2023 revelou que a
rotatividade de funcionarios, com um indice total de 63%, apresenta desafios significativos
para a organizacdo, impactando diretamente sua salde financeira e operacional.

Os objetivos especificos, que incluiam identificar o nimero de contratacbes e
demissoes, levantar dados sobre custos e analisar os efeitos da rotatividade, foram alcangados
com sucesso. Os resultados evidenciaram que 0s custos totais da rotatividade de pessoal
somaram R$ 619.735,06, sendo que os custos com demissdes e admissdes foram os mais
expressivos. A predominancia de desligamentos voluntarios (60%) sugere uma insatisfacao
que precisa ser abordada, enquanto os custos com demissdes (39%) indicam a necessidade de
uma gestdo mais eficaz de recursos humanos.

Dentre as sugestdes de melhoria, destaca-se a importancia de implementar estratégias
robustas de retencdo de talentos, como a melhoria do clima organizacional, a oferta de
oportunidades de desenvolvimento profissional e a revisdo das politicas salariais e de
beneficios. A baixa alocacdo de recursos em marketing (1%) também indica a necessidade de
reavaliar as estratégias de atracdo de talentos, pois um investimento mais significativo nesta
area pode ajudar a mitigar a alta rotatividade.

Um ponto critico identificado foi a auséncia de uma area dedicada a controladoria e
gestdo de custos na empresa. A falta de um profissional especializado para monitorar e
analisar os custos relacionados a rotatividade e outras despesas operacionais compromete a
capacidade de tomada de decisdo informada. Atualmente, os dados foram levantados
manualmente, o0 que ndo apenas demanda tempo, mas também pode resultar em
inconsisténcias e erros.

Portanto, é fundamental que a empresa considere a criacdo de um setor de
controladoria ou a designagdo de um responsavel por essa funcdo. Esse profissional deve ser
encarregado de implementar um sistema de controle de custos que permita a coleta e andlise

de dados de forma sistematica e precisa. A utilizacdo de ferramentas de software para gestao
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de custos pode facilitar a andlise de informac6es financeiras, permitindo uma visao mais clara
sobre as despesas e contribuindo para a formulacao de estratégias mais eficazes.

Além disso, fortalecer o setor de recursos humanos, que representa apenas 11% dos
custos totais, é crucial para garantir uma gestdo eficaz de pessoas. Programas de treinamento e
capacitacdo, bem como iniciativas de engajamento, podem contribuir para um ambiente de
trabalho mais saudavel e produtivo.

Do ponto de vista econdmico, a rotatividade de pessoal gera custos diretos e indiretos
que podem comprometer a sustentabilidade financeira da empresa. Portanto, a gestdo eficiente
desses custos é fundamental para a competitividade em um mercado cada vez mais
desafiador. A retencdo de colaboradores qualificados ndo apenas reduz os custos associados a
substituicdo, mas também preserva o conhecimento institucional e a continuidade dos
processos produtivos.

Em suma, a analise da rotatividade de pessoal e seus impactos econémicos revela a
necessidade de uma abordagem integrada entre as areas de recursos humanos, controladoria e
financas, visando otimizar a gestdo de pessoas e garantir um crescimento sustentavel para a
organizacdo. A falta de dados detalhados sobre a rotatividade, especialmente por setores,
limita a capacidade de realizar uma analise mais profunda e eficaz. 1sso sugere que a lideranca
da empresa deve repensar suas estratégias de gestdo, especialmente no que tange a coleta e
controle dessas informacdes cruciais. A implementacdo de sistemas para monitorar e
segmentar esses dados pode ser um passo importante para uma gestdo mais assertiva,
permitindo um direcionamento mais eficaz das a¢Ges de recrutamento e retencéo.

Além disso, a revisao das estratégias de recrutamento e a garantia de um alinhamento
claro com a cultura e valores da empresa podem ajudar a reduzir a rotatividade e promover
um ambiente de trabalho mais estavel e produtivo. A lideranca, ao pesar a importancia de
controlar esses dados, estara mais preparada para tomar decisdes estratégicas e melhorar a
performance da equipe. 1sso ndo sé pode reduzir os indices de rotatividade, mas também gerar
um ambiente mais motivador e produtivo, preparando a empresa para enfrentar os desafios do

mercado de forma mais eficaz
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