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RESUMO

Qualidade de vida no trabalho é um conjunto de agcdées de uma empresa que envolve
diagndstico e implantacdo de melhoria para bem-estar dos colaboradores, gerando
beneficios para a empresa, porque colaborador motivado trabalha melhor
aumentando assim, a qualidade no servico gerando lucro para a empresa. O
objetivo deste artigo visa demonstrar como a QVT pode influénciar na diminuigdo da
rotatividade de pessoal, problema que impacta nos custos da organizagdo gerando
prejuizo. O método utilizado para a elaboragdo deste projeto foi estudo de casos,
entrevistas, analises bibliograficas e documentais. Através dos dados colhidos e dos
relatos de colaboradores de diferentes departamentos foi possivel constatar que é
uma empresa preocupada com a qualidade de vida de seus colaboradores, e os
motivos das demissGes geralmente sao pessoas que estdo indo em busca de
melhores remuneragdes. Sendo assim o talvez uma reestruturagdo salarial
resolvesse o problema. Conclui-se entdo que as pessoas sao o maior ativo da
organizagédo para o alcance dos objetivos e a qualidade de vida no trabalho esta
diretamente ligada a motivagao, que reflete no comportamento dos funcionarios e na
produtividade. E a causa da rotatividade de pessoal esta relacionada com os fatores
internos e externos cabe a empresa diagnosticar evitando, assim as demissoes
espontaneas contribuindo para o sucesso da organizagao perante a concorréncia.
Palavras chave: Qualidade de vida no trabalho; Rotatividade; Gestdo de pessoas;
custos.

ABSTRACT

Quality of life at work is a set of actions of a company that involves diagnosis and
implementation of improvements to the welfare of employees, generating benefits for
the company, because motivated employees work better thereby increasing the
quality of service generating profit for company. This paper aims to demonstrate how
the QWL may hold in decreasing staff turnover, a problem that impacts the
organization's costs resulting injury. The method used for the preparation of this
project was case studies, interviews, bibliographic and documentary analysis.
Through the data collected from different departments and employees reports it was
found that is a company concerned with the quality of life of its employees, and the
reasons for layoffs are usually people who are going in search of better salaries.
Therefore the maybe a salary restructuring solve the problem. It follows then that
people are the greatest asset of the organization to achieve the goals and the quality
of working life is directly linked to motivation, reflecting on employee behavior and
productivity. And the cause of staff turnover is related to the internal and external
factors lies with the company diagnosing thus preventing spontaneous layoffs
contributing to the organization's success before the competition.

Key-words: Quality of life at work, turnover, people management, costs.
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1 INTRODUGAO

Diversos trabalhos vém analisando o tema Qualidade de vida no trabalho em
seus diferentes niveis de entendimento e aplicagdo ao contexto organizacional.
Pode-se encontrar na literatura definicdes para qualidade de vida no trabalho, e
rotatividade pessoal, o que demanda a construcdo de um modelo tedrico que
explicite como esses diferentes conceitos se articula e pode contribuir para o
entendimento de propostas de desenvolvimento organizacional.

A expressao qualidade de vida no trabalho (QVT) surgiu em meados de
1950, na Inglaterra, em estudos de Eric Trist e colaboradores, baseados no trinbmio
individuo, trabalho e organizagdo. A partir disso, apareceu a abordagem
sociotécnica da organizacédo do trabalho, tendo como base a satisfagdo do
trabalhador (Goulart e Sampaio, 1999).

Ao longo dos anos, varios pesquisadores tém se dedicado a elaboragéo de
modelos que buscam avaliar a Qualidade de Vida no Trabalho, (QVT), porém
nenhum deles incorporou todas as ‘Dimensdes’ ou ‘Indicadores’ da Qualidade de
Vida no trabalho, devida o termo ser abrangente em varios aspectos.

O mercado de trabalho passou por muitas transformacdes e relagoes
trabalhistas, tornando tanto as empresas, quanto seus colaboradores mais
exigentes com relagdo a qualidade e competitividade no trabalho. Frente a esse
cenario as empresas ficaram mais inconstantes com relagéo a fidelidade dos seus
colaboradores dentro de suas organizagbes e a rotatividade pessoal ou tambem
chamada de turnover que € a entrada e saida de pessoal da organizagdo em um
curto periodo, de forma voluntaria ou involuntaria, causando o aumento nos custos,
tornando um problema para organizagéo.

Surge uma questao: Como é possivel a QVT influénciar na diminuicdo da
rotatividade de pessoal da empresa? O alto indice de rotatividade de funcionarios
pode resultar em diversos custos para a empresa como: faltam de qualidade no
servico, aléem das despesas de rescisdo de contrato de trabalho, recrutamento,
selegdo, treinamento, adaptagdo e outras despesas variaveis (advogados, justica
do trabalho, etc.).

O objetivo deste artigo visa demonstrar como a QVT pode influénciar na

diminuicao da rotatividade de pessoal da empresa, problema que impacta nos
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custos da organizagdo gerando prejuizo. Um dos grandes desafios da area de
recursos humanos é manter o quadro de funcionarios completo. O turnover é
geralmente considerado como um indicador importante de saude organizacional.
Considera-se que o turnover deve ser controlado de modo a manter o capital
intelectual da empresa e evitar grandes impactos sobre os custos da organizagao
(custo de recrutamento, selecao e treinamento). A QTV deve ser tratada como um
investimento. Um ambiente organizacional saudavel € um beneficio que ndo tem
preco, conforme mostra a pesquisa da Associacao Brasileira de Qualidade de Vida
(ABQV), qualidade de vida no trabalho gera motivagdo, produtividade e
automaticamente diminuicdo da rotatividade, além de combater os males que mais

afetam a performance no trabalho: stress e problemas emocionais.
2. REFERENCIAL TEORICO
2.1. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E ROTATIVIDADE PESSOAL

De acordo com Rossi (2008) QVT é desenvolver e manter uma satisfagao,
ou seja, uma “sensacao de bem-estar” no trabalho, o que nao significa apenas
salarios mais altos, mas também questdes de qualidade de vida, tais como: tempo
com a familia, saude, razoabilidade quanto as horas de trabalho e cargas de
trabalho, controle sobre a carreira e sensagéo de seguranca do emprego. No ponto
de vista Rodrigues (1994), a qualidade de vida no trabalho tem sido uma
preocupacgao do homem desde o inicio de sua existéncia, com outros titulos e em
outros contextos, mas sempre voltada para a satisfacdo e o bem-estar do
trabalhador na execugao de suas tarefas, tem sido avaliado e questionado desde
muito tempo, nao se tratando de um simples “modismo” de momento, mas como
um processo que visa a busca do desenvolvimento humano e organizacional. A
QVT ao mesmo tempo em que se eleva o nivel de satisfagdo do pessoal, eleva-se
também a produtividade das empresas como resultado de maior participacdo dos
empregados nos processos relacionados ao seu trabalho.

Na visdo de Limongi-Franga e Arellano (2002) enfatizam que ha varias
interpretacbes de QVT, desde o foco clinico da auséncia de doengas no ambito
pessoal até as exigéncias de procedimentos, recursos, objetos e de natureza

estratégica e gerencial e no nivel das organizagdes. Varios autores apresentam
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conceitos sobre a QVT sendo que a esséncia de cada conceito visa o bem-estar do
individuo dentro das organizagdes. O mesmo elucida que existem varias definigbes
para QVT sendo que a esséncia de cada conceito visa o bem estar do individuo
dentro das organiza¢des, quando o mesmo este executando suas atividades, é um
fator critico e dindmico, depende de fatores internos e externos cabe ao gestor e
aos colaboradores acharem a melhor forma para conseguir realizar um bom
desempenho dos mesmos, pois se sabe que existem inumeros fatores que causam
a satisfagdo do individuo e necessario que se consiga um meio termo para todos,
onde haja a satisfacdo de ambos, pois ndo existe uma formula magica que faga
com que todas as pessoas fiquem satisfeitas e felizes ao mesmo tempo.

Lucena (1995) afirmar que o turnover significa o que foi disperso com
investimentos em pessoal pelas empresas, podendo ainda afetar outros pontos
como: o nivel de produtividade, a continuidade da empresa, o resultado e o custo
elevado dos processos de desligamentos e novas admissdes. As causas da
rotatividade de pessoal relacionadas com os fatores internos assim como com os
externos podem ser diagnosticadas através de coleta de dados em entrevistas no
ato dos desligamentos, sejam elas espontaneas ou programadas.

Mobley (1992) afirma que a rotatividade aos olhos da empresa pode ser
vista como ponto positivo ou negativo. Como ponto negativo além do turnover ser
oneroso para a organizagao, gera gastos com admissdes e demissdes, transtorno
por falta de mao de obra podendo causar problemas com a produgéo sendo que o
alto indice do mesmo indica que algo esta errado e precisando de melhorias. Como
ponto positivo destacam que a rotatividade pode ajudar a empresa a se manter no
mercado competitivo em que estdo inseridas através da busca constante de
profissionais cada vez mais capacitados e com maior grau de profissionalizagéo, o
que acaba criando oportunidades de infusdo de novos conhecimentos e tecnologias
na organizagao.

No mesmo sentido Robbins, Stephen (2005) alerta que “um indice alto de
rotatividade resulta em aumento de custos para recrutamento, selecdo e
treinamento”. Além de ser oneroso para a instituigdo empresarial, com gastos de
admissoes e demissoes, o elevado indice de turnover, remete que algo nao esta

indo bem e precisa ser melhorado. As causas dos desligamentos podem ser
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distintas, porém quando o indice de desligamentos principalmente por iniciativa dos
empregados estiver muito alto e necessario fazer um trabalho com objetivo de
identificar o motivo que estar provocando essa rotatividade de pessoal, afim de que
a organizagédo possa atuar e amenizar o problema. Na visdo de Campos, Malik,
(2008) a rotatividade € um grande problema para a empresa principalmente quando
o trabalho requer um extensivo treinamento. Levando em consideragéo os custos
para substituir os funcionarios, a andlise da rotatividade ganhou espaco nos
campos de pesquisas. A rotatividade pessoal como citados por diversos autores e

um problema por que custa caro para a empresa e existe varias fatores dentre eles:
. a politica salarial da organizagao;
. a politica de beneficios da organizagao;

. as oportunidades de crescimentos profisional oferecidos pela

organizagao;

. as condicoes fisicas ambeintais de trabalho da organizagao;
. a cultura organizacional da organizagéo;
. a politica de recrutamento e selecao de recursos humanos;

As vezes a incessante rotatividade de recursos humanos pode sair mais caro
que uma melhoria na politica salarial, com isso é necessaria avaliar até onde a
organizagao suporta esse fluxo sem problemas.

De acordo com Pomi, (2010) o indice de rotatividade apresenta um dado
muito importante para que a empresa, junto com seus clientes internos, possa
implantar acompanhar e avaliar suas estratégias, seus sistemas e suas praticas de
retencéo de seus talentos. Na visdo de Novais e Cardoso (2008) afirmam que as
organizagdes devem buscar alternativas que possam suprir os anseios profissionais
de seus colaboradores, melhorando a qualidade de vida através de incentivos
econOmicos e sociais, na tentativa de reter seus valiosos recursos humanos. A
rotatividade deve ser vista dentro das empresas como um fator relevante, pois, o
alcance dos resultados desejados, também depende das variagdes do turnover,
uma vez que, alcancando altos indices, estes afetardo de maneira significativa o
custo do produto.
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3. ASPECTOS METODOLOGICOS

O método de pesquisa escolhido foi o de estudo de caso, por se entender
que ele é o que apresenta melhor aderéncia ao objetivo e as questdes que
nortearam este estudo. Tull e Hawkins (1976, p. 323) afirmam que "um estudo de
caso se refere a uma analise intensiva de uma situacao particular". O Estudo de
Caso pode ser utilizado em pesquisas que investiguem fendmenos atuais e
permitem ao pesquisador uma analise aprofundada de um determinado tema em
uma realidade, mantendo as caracteristicas significativas dos eventos da vida real.
Esse método permite a jungdo da teoria com experiéncias praticas e pesquisa de
campo. Esse método é adequado para pesquisas de fendmenos sociais e &
baseado em varias fontes de evidéncias que visam estudar e explicar fenémenos
sociais mais complexos dentro do préprio contexto real (YIN, 2010).

De acordo com Merriam (1998) estudos qualitativos interpretativos podem
ser encontrados em disciplinas aplicadas em contextos de pratica. Os dados sao
coletados por meio de entrevistas, observagdes e/ou analise de documentos. Em
conformidade com Flores (1994), os dados qualitativos sédo elaborados por
procedimentos e técnicas tais como a entrevista, a observagao direta, o trabalho de
campo, a revisdao de documentos pessoais e oficiais. O trabalho foi desenvolvido
por meio de uma pesquisa qualitativa, descritiva, cujos dados foram levantados em
fontes bibliograficas, documentais e entrevista na cidade de Guarulhos. Sendo uma
pesquisa qualitativa, ndo existe uma rigida delimitacdo em relagdo ao numero
adequado de sujeitos da entrevista, pois € um dado que pode sofrer alteragées no
decorrer do estudo, além disso, ha a necessidade de complementagcdo de
informagdes ou também em caso de esgotamento, a medida que se tornam
redundantes (MERRIAM, 1998).

Para a execugédo das entrevistas colaboradores da empresa Alfa foram
convidados 07 colaboradores dos seguintes departamentos. Trés Camareiras, dois
Atendente restaurante, dois Atendente de hospedagem, com finalidade principal
identificar as causas que poderia esta causando o turnover e a visdo do

colaborador em relagdo a empresa se ha qualidade de vida no trabalho.
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As entrevistas foram realizadas entre os dias 17/04/2015 a 22/04/2015.
Todas individualmente no local de trabalho apds o expediente visando facilitar a
participacado de todos e nao atrapalhar o servigo dos entrevistados.

Os dados foram extraidos através de questionario, que serdo denominados
P1, P2, P3, P4, P5, P6 com perguntas abertas e fechadas aplicadas em 07
colaboradores. Nao houve problemas na aplicagdo do questionario, todos estavam
dispostos a responder e expor suas opinides. Em média foram 15 minutos para o
término de cada pesquisa. Para se atingir os propositos desse estudo buscou-se
formular um roteiro de entrevista embasado na teoria descrita. Os dados foram
analisados em duas etapas: a) analise e compreensao as pesquisas bibliograficas e
documentais feitas sobre o tema; b) andlise e compreensdao das entrevistas
realizadas.

A analise teve carater descritivo. A pesquisa realizada é de natureza
qualitativa, na qual se buscou compreender o problema, explorando a situagao com
o intuito de estabelecer critérios e promover o melhor entendimento do fenémeno.
O método de pesquisa escolhido foi o estudo de caso, que é adequado para
situagdes nas quais é necessario obter diferentes relatos (Yin, 2001). Para Creswell
(2010), o estudo de caso € uma estratégia de investigagdo em que o pesquisador
explora profundamente um programa, um evento, uma atividade, um processo ou

um ou mais individuos.

4. ALFA (NOME FICTiCIO)

A empresa que sera abordada € uma franquia de uma empresa inserida no
ramo de hotelaria, com o intuito de preservar a privacidade da empresa, sera
adotado um nome ficticio. A empresa Alfa foi fundada dia 01/10/2002, com 288
apartamentos e salas de eventos com capacidade para até 300 pessoas, além do
restaurante "Rouge”.

O problema que ocorre na empresa € o alto indice de rotatividade, com
maior incidéncia na governanga. Como em toda a rede sempre existiu a entrada e
saida de colaboradores, desde sua abertura, porém atualmente com maior

frequéncia, as causas podem ser diversas como: excesso de trabalho, a nao
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adequadacdo a cultura da empresa e por o mercado de trabalho esta mais
competitivo, sendo que a cada dia surgem novas ofertas e oportunidades de
emprego, o cenario e o perfil dos profissionais também mudou estdo mais
exigentes. Também a maioria dos nossos funcionarios sdo jovens a chamada
geragado y - as pessoas nascidas entre os anos de 1978 a 1990 - pessoas que
buscam crescimento e sucesso dentro de um curto periodo de tempo e se definem
dentro do conceito de autorrealizagdo, ou seja, se ndo esta bom para mim, ndo vou
continuar. O motivo real das causas do turnover € desconhecido, sendo necessario
um estudo aprofundado.

Embora ser uma empresa boa, oferecer otimos beneficios, ter plano de
carreira inclusive foi eleita pela quarta vez consecutiva como uma das 35 Melhores
Empresas para Comecgar a Carreira no Brasil, no ranking publicado pela revista
Vocé S/A. 2015. A rotatividade pessoal € um dos grandes desafios do RH, por que
além dos custos com contratacbes, selecdo, treinamentos dos novos
colaboradores. Prejudica também a qualidade no servigo, no atendimento ao
cliente. Sendo que é satisfagao do cliente é primordial.

5. RESULTADOS E DISCUSSOES

Os resultados descritos a seguir foram baseados nas informagdes colhidas
nas entrevistas, também foram colhidas informagdes nos sites das organizagdes,
as informagbes retiradas dos sites da empresa contribuiram apenas para
complementar a sua descri¢gdo. Os resultados do estudo visaram responder, como
€ possivel a QVT influénciar na diminuigdo da rotatividade de pessoal da empresa?
na empresa Alfa. Os resultados apresentados buscam traduzir a interpretacdo do
pesquisador, construida a partir da analise das respostas obtidas pelas entrevistas
realizadas, bem como, os dados obtidos a partir da observagdo in loco na
organizagao. As informacdes foram trabalhadas de forma a apresentar reflexdes
que venham a contribuir para Qualidade de vida no trabalho, na expectativa de
contribuicdo para diagnosticar quais as causas do alto indice de rotatividade
pessoal na empresa. Por meio das observacdes foi possivel identificar que os
colaboradores entrevistados de forma geral possuem a mesma visdo quanto a

qualidade no ambiente de trabalho, que € um lugar psicologicamente bom para
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trabalhar. Segue abaixo uma tabela com alguns comentarios relevantes

descobertos ao longo das entrevistas.

Tabela 1 — Visoes acerca colaboradores da empresa Alfa.

Departamentos Comentarios relevantes

Beneficios a Eduacagdo e Desenvolvimento como, bolsas de estudo,
cursos de idiomas, ensino supletivo, reembolso para cursos de graduagéo,
pos graduacao, grande oferta de treinamento, oportunidades de estagio e
carreira em outras unidades do grupo e no exterior, seguranga no trabalho,
apoio pré-aposentadoria, etc. (P1)

Atendente Oportunidade de crescimento, plano de carreira que é um atrativo para
Hospedagem (02) permanéncia na empresa. A satisfagdo do cliente interno transparece ao

cliente externo. (P2.)

Além de um local seguro, temos café da manha, almogo e jantar com
cardapios feito e acompanhamento por nutricionista, todos esses

beneficios contribui para qualidade de vida dos funcionarios. (P3.)

A empresa oferece plano de salde para o colaborador e seus

dependentes, plano odontolégico (opcional), plano de previdéncia
Camareiras

(03)

(opcional), reembolso farmacia, porém e muito cansativo devido o
excesso de trabalho e o salario e baixo talvez uma reestruturagao salarial
(P4.).

Uma gestado participativa, gestores esta sempre com portas aberta para
quando o colaborador necessitar de conversar (reclamar,opinar, dar
sugestdo ) sempre a disposi¢do.lsso faz a diferenga do colaborador

querer continuar na empresa. (P5.)

Neste quesito houve os mais diversos comentarios como: a baixa
remuneracdo, o aumento da nova geragao Y no mercado de trabalho e o
excesso de trabalho. (P6.)

Atendente
Restaurante (02)

E um ambiente agradavel para se trabalhar onde ha respeito entre as
pessoas, unido entre a equipe isso essencial, para QVT. A remuneracgéo é
importante, porém, hoje em dia, € possivel reconhecer que, a motivagao

esta além de recompensa monetaria. (P7.).

Através da descrigdo e andlise dos questionarios, acredita-se ter obtido

informacgdes enriquecedoras e de grande contribuicdo para um levantamento das
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causas da rotatividade pessoal. O questionario procurou-se obter a informacao com
relacdo ao oferecimento, por parte da empresa,

A questao P1 verificou o que faz o colaborador a trabalhar na empresa, tem
funcionarios que trabalham desde abertura. Neste quesito, todos foram unanimes e
citar o plano de carreira que a empresa oferecer e o respeito com seus
colaboradores.

A questdo P2 procurou-se obter a informacdo com relagdo ao oferecimento,
por parte da empresa, de recursos necessarios ao desenvolvimento profissional do
colaborador. Das respostas obtidas, sete dos questionarios tiveram respostas
positivas, a empresa oferece como: curso de inglés, bolsa de estudos parcial, plano
de carreira (processo de trainne, atriz e ator) para desenvolvimento de seus
colaboradores.

A questdo P3 tratou acerca do ambiente fisico do trabalho. Dentre as
respostas, os sete respondentes apontaram como étimo, sete avaliaram como bom
inclusive foi citado por um o refeitério muito bom comidas sempre fresquinha,
saudavel é a aconchegante sala de descanso que existe na empresa com internet,
TV e jogos além de pufss caso o colaborador queira tirar uma soneca, na hora do
almogo. Com isso, percebe-se que no geral, o ambiente fisico € considerado bom e
satisfatério,

A questdo P4 avaliou saber dentre os beneficios oferecidos pela empresa,
qual o que mais atendeu as expectativas e qual precisa ser revisto. Neste item as
respostas foram bastante variadas, todos os beneficios foram mencionados.
Beneficio que para um foi considerado bom, para outro foi considerado a
necessidade em té-lo. Deste modo, tém-se com relagdo ao ticket alimentacao
cinco respondentes sabem que como tem refeitorio é servido as refeicées no local
nao e obrigatorio ticket, apenas dois respondente apontam a necessidade ser
revisto, pois o salario é baixo o ticket iria complementar. O plano de saude e o
reembolso de farmacia foi um beneficio tido como bom para todos respondentes.

A questdo P5 buscou avaliar se na visdo dos entrevistados existe uma
qualidade de vida no trabalho. Os sete respondentes foram unanimes em
responder que sim que tem qualidade de vida no trabalho, um dos entrevistados

citou que as chefias contemplam seus colaboradores com folgas extras através de
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acgoes nos setores, programacao de férias para que todos saiam no més desejado e
desfrute com tranquilidade. Dois respondente citaram sobre o fato dos gestores
esta sempre com portas aberta para quando o colaborador necessitar de conversar
(reclamar,opinar, dar sugestdo ) sempre a disposi¢do. Outra respondeu o fato de
dar empresa da oportunidade de compartilhar a vida profissional com a vida
pessoal, porém € muito cansativo, o excesso de trabalho.

A questdao P6 procurou-se fazer um levantamento do que poderia esta
causando a rotatividade pessoal na empresa. Dentre os motivos citados dois
respondentes, falaram que a rotatividade na hotelaria sempre existiu e que agora
nos ultimos anos aumentou consideralvemente devido o ingresso no mercado de
uma geragao mais acelerada (geragao y), cinco responderam que talvez o salarios
influéncia na rotatividade principalmente das camareiras, que é o setor que mais

trabalhar, que ganha menos e ndo séo reconhecidas 100%.

Como cita o autor Rossi (2008) QVT é desenvolver e manter uma satisfagao,
ou seja, uma “sensagdao de bem-estar’ no trabalho, o que nao significa apenas
salarios mais altos, mas também questbes de qualidade de vida, tais como: tempo
com a familia, saude, razoabilidade quanto as horas de trabalho e cargas de
trabalho, controle sobre a carreira e sensagao de seguranga do emprego. Para
(apud Limonge-Franga, 2009, p. 43), qualidade de vida é estar saudavel, desde a
saude fisica, cultural, espiritual até a saude profissional, intelectual e social. Cada
vez mais as empresas que desejarem estar entre as melhores do mercado deverao
investir nas pessoas. Portanto, qualidade de vida é um fator de exceléncia pessoal e
organizacional. Conforme citada nas entrevistas os colaboradores gosta de trabalhar
na empresa dos beneficios oferecidos e do excesso de trabalho porém o setor
hoteleiro, trabalha em um cenario de reducéo de custos, mas ao mesmo tempo, de
aumento de produtividade. As equipes, cada vez mais reduzidas, fazem com que um
volume grande de atividades seja destinado a um numero menor de colaboradores. .
Talvez estes sejam os principais fatores que causam o trabalho sob pressao

gerando assim o turnover.

Diante do exposto problema: Como é possivel a QVT influénciar na

diminuicdo da rotatividade de pessoas na empresa? Dentro do contexto, uma
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proposta de melhoria seria antes da contratacdo uma analise de perfil de cargo,
uma reestruturagao no quadro de funcionarios, e incentivo como ginastica laboral
para além de melhorar a saude do colaborador ajudara evitar lesdes por esforcos
fisicos repetitivos e algumas doengas ocupacionais.

6. CONSIDERAGOES FINAIS

O presente trabalho teve como objetivo principal visa demonstrar a
possibilidade da QVT influénciar na diminuicdo da rotatividade de pessoal da
empresa, problema que impacta nos custos da organizagdo gerando prejuizo.
Através das entrevistas o objetivo foi alcangado e relato verificou-se que parte dos
entrevistados que e uma empresa preocupada com o bem estar dos colaboradores,
os gestores estdo sempre empenhados para motivar os colaboradores, através de
incentivos. Porém a principal causa das demissdes é o excesso de trabalho.

Como sugestao de estudos futuros, € necessario ampliar as referéncias e a
andlise dos resultados de cunho quantitativo e de multiplos casos, e ampliar a
analise dos resultados e das referéncias nesse setor, para que os profissionais e
gestores da area tenham mais clareza sobre novos conceitos.

A contribuicdo mais relevante é de natureza tedrica, pois durante a
realizagcdo da pesquisa, constatou-se a necessidade de estudos relacionados a
rotatividade pessoal e motivacdo conforme constatado em diversos estudos
colaboradores motivados aumenta sua produtividade, além da reducao de custos
com relagdo as doencas de trabalho; estreita-se o relacionamento interpessoal
dentro da empresa, facilitando processos; os funcionarios se sentem estimulados a
buscar, um maior aperfeicoamento profissional, o que acaba revertendo numa
equipe com melhor formagao profissional e assim continua na empresa diminuindo
assim o tunorver. E a qualidade de vida no trabalho bastante importante para a
saude da organizagdo, ha diversas definicbes QVT mais todos como o mesmo
segmento bem estar do colaborador no local de trabalho exercendo sua fungao.
Conforme citado por FERNANDES, ( 1996), ndo se pode falar em qualidade de
produtos e servicos se aqueles que vao produzi los ndo tém a qualidade de vida no
trabalho. . Sdo eixos tedricos mais condizentes com as necessidades expressas da

organizagao, e o contexto atual da empresa. (FLEURY; FLEURY, 2001).
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A despeito das limitagbes da pesquisa, a primeira delas esta relacionada ao
tamanho da amostra por se tratar de um caso unico, nao possibilitando a
comparagao com outras empresas a fim de identificar as semelhancgas e diferencas
existentes, o esforgo da investigacdo permitiu identificar causas que influéncia na
rotatividade utilizada em uma empresa ramo hoteleira, abrindo espaco para futuras
pesquisas.

Conclui-se entdo que as pessoas sdo o maior ativo da organizagao para o
alcance dos objetivos e a qualidade de vida no trabalho esta diretamente ligada a
motivagao, que reflete no comportamento dos funcionarios e na produtividade. E as
causas da rotatividade de pessoal esta relacionadas com os fatores internos e
externos cabe a empresa diagnosticar evitando, assim as demissdes espontaneas

contribuindo para o sucesso da organizagao perante a concorréncia.
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