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RESUMO

O presente estudo objetiva analisar a efetividade das acdes que sé&o tomadas para
minimizar a rotatividade dos colaboradores em uma escola particular do segmento
educacdo infantil em Brasilia/DF. Este assunto é relevante pelo fato de preocupar
diversas empresas, devido as elevadas taxas de rotatividade de colaboradores
existentes no Brasil. Além disso, 0s gestores estdo cada vez mais preocupados em
reter seus colaboradores, por entenderem a importancia das pessoas no sucesso das
organizagbes. Assim, serdo descritas as agbes de uma determinada escola para
combater a rotatividade e serda mensurado o indice de rotatividade dos colaboradores
em um determinado periodo. O referencial apresentado obteve o0s conceitos de
rotatividade, os fatores geradores, as consequéncias, as ferramentas e as acoes para
controle. Dentre essas ferramentas sera aprofundada a férmula do indice de
rotatividade, visto que € o principal instrumento para mensurar a rotatividade de
colaboradores de forma estatistica e confiavel. Com isso, a metodologia usada no
presente estudo se deu de forma qualitativa e quantitativa, com carater descritivo, em
forma de estudo de caso quanto aos meios de investigacdo. A unidade de caso é uma
escola tradicional de Brasilia e bem conceituada no segmento educacéo infantil. Para
este trabalho, utilizou-se uma entrevista semi-estruturada com o responsavel pelo
Departamento de Pessoal / Recursos Humanos para levantar as a¢des tomadas pela
escola para minimizar a rotatividade e a analise de documentos da instituicdo para
mensurar o0 indice de rotatividade. Ao final do estudo, sdo descritas as acles
levantadas na entrevista, comparadas com a evolu¢cdo dos indices de rotatividade no
periodo proposto. Dessa forma, identifica-se a efetividade das acfes tomadas para
controlar a rotatividade na escola analisada, quando relacionadas a reducéo do indice
de rotatividade, propiciando a reflexdo de que as organizacGes devem prestar atencéo
a rotatividade de colaboradores e encontrar formas para combater esse fenémeno.

Palavras-chave: rotatividade de colaboradores; acdes para minimizar a rotatividade;

indice de rotatividade.



1. INTRODUCAO

A rotatividade é uma realidade que preocupa as empresas por uma questdo de
custos operacionais e de gestdo do conhecimento em todos os segmentos do mercado.
A gestdo contemporanea ja entendeu a importancia de valorizar os bons funcionarios e
manté-los dentro da organizacéo. De acordo com Browell (2006), nos proximos anos o
sucesso e a sobrevivéncia das empresas estéo ligados aos recursos humanos, pois as
pessoas fazem a diferenca por serem o ativo mais precioso de uma organizacao. Isso
comprova que o relacionamento da empresa com seus colaboradores deve ser
aperfeicoado e levado em consideracdo para o entendimento da rotatividade de
colaboradores.

No Brasil, a rotatividade de funcionarios torna-se uma preocupacao em
diversas empresas, devido a crescente taxa de rotatividade nos ultimos anos. Segundo
o Boletim Regional do Banco Central do Brasil (2011), a taxa de rotatividade do
emprego (RE) atingiu um valor de 46,7% no periodo de doze meses do ano de 2010, o
mais elevado desde do ano 2000. Além disso, apresentou que o0 tempo medio de
servico dos brasileiros ficou em 43,9 meses, o0 que significa menos de quatro anos no
mesmo trabalho.

Para essa abordagem a respeito da rotatividade, a apresentacdo das taxas de
rotatividade e o tempo médio de trabalho no segmento servicos, torna-se uma
ferramenta importante para gestdo desse fator, pelo fato de que a presente pesquisa
ird decorrer com foco na rotatividade de funcionarios em uma empresa na area de
educacdo. De acordo com o Boletim Regional do Banco Central do Brasil (2011), a
rotatividade média do setor servico no ano de 2010 foi de 3,6%, sendo que o tempo
meédio de servico no mesmo setor e no mesmo ano ficou em 38,2 meses.

Analisando as taxas apresentadas pelo Banco Central do Brasil pode-se
observar que o setor servico apresentou a quarta maior média de rotatividade, e o
guarto menor tempo médio de servigo. Tanto na taxa de flutuagdo quanto no tempo de
servico, os setores de construcdo, comeércio e agropecuaria apresentaram valores
piores do que o setor servigo.

Com o foco no setor de educacgéao, € possivel identificar que a rotatividade de

colaboradores em empresas desse ramo é uma realidade. Entretanto, ndo existem



pesquisas ou publicacbes que apresentem valores e indicadores a respeito desse
comportamento organizacional em escolas particulares. Apesar disso € possivel validar
a existéncia dessa preocupacao dos gestores educacionais com a rotatividade de
colaboradores no SINEPE — DF (Sindicato de Estabelecimentos Particulares de Ensino
do Distrito Federal), visto que o assunto rotatividade de funcionarios é recorrente nas
pautas das reunifes realizadas no sindicato supracitado, que tenta debater o assunto
levantando a visdo das escolas particulares do DF para enfrentar esse fendbmeno da
melhor maneira possivel.

Para melhor abordagem do tema rotatividade de colaboradores, seréo
apresentados 0s principais conceitos a esse respeito, com seus fatores geradores e
consequéncias, enfatizando-se as acdes para enfrentar a flutuacao de colaboradores e
os indices de rotatividade.

O estudo aqui apresentado foi realizado em uma empresa do ramo de
educacdo infantii do plano piloto em Brasilia/DF, que esta incomodada com a
rotatividade existente na empresa. Este estudo tem como problema a ser respondido:
gual a efetividade das acdes que sdo tomadas para minimizar a rotatividade dos
colaboradores em uma escola particular do segmento educacdo infanti em
Brasilia/DF?

A partir do problema apresentado, o objetivo geral da pesquisa é descrever as
acOes que foram tomadas para minimizar a rotatividade dos colaboradores e analisar a
efetividade em uma escola particular do segmento educacéo infantil em Brasilia/DF, no
periodo de 2010 ao primeiro semestre de 2013. Para atingir tal objetivo e resolver o
problema de pesquisa, foram definidos os seguintes objetivos especificos:

» Levantar e apresentar dados de uma escola particular a respeito da

rotatividade e das ac¢fes realizadas para minimiza-la.

» Levantar os indices de rotatividade dos periodos 2010, 2011, 2012 e

primeiro semestre de 2013.
» Analisar se as agfes tomadas minimizaram a rotatividade na escola
entrevistada, através do indice de rotatividade, medido no periodo de 2010

ao primeiro semestre de 2013.



» Analisar as lacunas entre as acdes realizadas e os fatores geradores

elencados no referencial teorico.

Essa pesquisa a respeito da rotatividade de colaboradores justifica-se pelo fato
de apresentar sua contribuicdo ndo sé na preocupacdo das empresas com Sseu
ambiente organizacional, mas também o reflexo de comportamentos organizacionais
na sociedade como um todo, visto que toda organizacdo tem sua parcela de
responsabilidade na vida de seus colaboradores, na comunidade em que esta inserida
e no ambiente em que se relaciona.

Como ja foi falado anteriormente, ndo existem pesquisas a respeito da
flutuacdo de funcionarios em empresas do segmento educacdo, e uma pesquisa que
trate essa tematica pode ajudar empresas e seus gestores a enfrentar esse fendbmeno,
além de enriquecer outras pesquisas e estudos no meio académico e cientifico.

Além das outras justificativas que ja foram apresentadas, com suas
contribuicdes sociais e cientificas/académicas, o estudo em questdo também se
justifica pelo fato de ajudar a escola estudada a mensurar e analisar, de uma forma
profunda e concreta, a rotatividade que preocupa 0s gestores da organizag&do. Assim,
torna-se uma ferramenta para criar uma relacdo mais estreita entre a organizacao e
seus colaboradores, juntamente com o fato de contribuir na vida profissional do
pesquisador, que faz parte da familia mantenedora da escola particular estudada.

O presente estudo é composto primeiramente pela literatura a respeito da
rotatividade, seus conceitos, fatores geradores, consequéncias da rotatividade e acfes
para controle, tudo isso na visdo de autores que tratam esses assuntos. Além disso,
contém a metodologia com os instrumentos para a andlise e discussdo dos dados,

seguido das consideracgdes finais para concluséo da pesquisa.

2. ROTATIVIDADE NAS ORGANIZAC}OES

Para melhor entendimento a respeito da rotatividade e andamento do presente
estudo, serdo levantados os conceitos de rotatividade para apresentar os principais
fatores geradores, as consequéncias e as a¢fes para o controle de taxas elevadas de

rotatividade.



2.1 Conceitos

Segundo Souza (2003), a rotatividade de funcionarios pode ser chamada de
turnover e é gerada no momento em que ocorre um rodizio da equipe de trabalho de
uma organizacdo. Assim como Milkovich e Boudreau (2000), que definem a entrada e
saida de empregados de uma empresa usando o termo turnover, ou rotatividade.

Pode-se afirmar que a rotatividade de funciondrios requer uma atencéo
constante por parte dos gestores, e entender esse fendmeno acaba por se tornar um
fator competitivo em relacdo a concorréncia. (Browell (2006); Quége (2008).)

O fendbmeno da rotatividade pode ser dividido em dois tipos, de acordo com a
agente que toma a deciséo, podendo ser uma decisdo da organiza¢cdo, ou mesmo uma
decisdo espontédnea e de livre vontade do trabalhador. (Quége, 2008; Milkovich e
Boudreau, 2000)

Souza (2003) complementa essa divisdo com a andlise de que a decisdo por
parte da organizagdo pode ser o desligamento de funcionarios ou a realocagéo de
pessoal, e a decisdo por parte dos funcionarios podem vir por diversos motivos.

No estudo de caso proposto serdo levados em consideracéo os dois tipos de
rotatividade, tanto a gerada pela empresa no momento em que decide desligar o

funcionério, tanto a gerada por vontade prépria do colaborador.

2.2 Fatores que geram a rotatividade

Apesar dos fatores elencados como potencializadores da rotatividade de
colaboradores, Quége (2008) afirma que essa rotatividade € uma consequéncia de
fendmenos que ocorrem na organizacdo, em relacéo a atitudes ou comportamentos por
parte dos membros pertencentes a empresa.

Assim, é definido que as razfes e os fenbmenos que geram a rotatividade de
funcionarios podem ser tanto internos quanto externos a organizacdo. Além disso, os
autores citam que os fatores internos sdo mais simples de serem dominados e
controlados, ja os externos sdo mais dificeis, por serem incontrolaveis em certos casos.
(Quége, 2008; Souza, 2003; Browell, 2006)

De acordo com Browell (2006), existem varios fatores diferentes que variam
para cada colaborador, pois € preciso levar em consideracao as particularidades e as

distintas necessidades de cada individuo. Analisando Quége (2008), € possivel



identificar a diferenciacdo da rotatividade e seus fatores geradores por género e
principalmente idade, em especial os jovens — que buscam carreiras metedricas, e se a
organizacdo ndao demonstra sinais claros de um plano de carreira € provavel que este
colaborador procure outra oportunidade e se desligue da empresa.

A seguir seguem 0s principais fatores geradores da rotatividade de funcionarios
divididos em internos e externos.

Quadro 1 — principais fatores geradores da rotatividade de funcionarios

Fatores internos
Politicas e procedimentos da empresa
Contratacdo e selecao
Treinamento e desenvolvimento
Satisfacéo profissional
Avaliacao, feedback e reconhecimento
Desenvolvimento profissional e promocdes
Salério, recompensa e beneficios
Estresse
Gerenciamento e supervisao
Relagdo com os demais
Fatores pessoais, de saude e domésticos
Fatores externos
Conjuntura econdmica

Oportunidade de emprego
Fonte: Adaptado Browell, 2006, p.54

V|V|IV|V|V|V|V|V|V|V|V

V|V

Enfatizando os fatores apresentados, Souza (2003) destaca a unanimidade de
gue uma das principais causas da rotatividade de pessoal em nosso pais € a
subjugacéao do colaborador a condi¢cbes de trabalho precéarias e desgastantes.

No entanto, Quége (2008) afirma que a sabedoria convencional e a presenca
no cotidiano corporativo tendem a destacar a sobrecarga de trabalho e o
descumprimento do acordo de contratacdo entre os trés principais fatores que geram a
rotatividade de pessoal. Em sua pesquisa séo levantados os seguintes fatores como o0s
trés principais:

» Falta de perspectivas de crescimento profissional (30,88%)

» As relagdes hierarquicas sem qualidade e com muito desgaste (26,23%)

» Falta de uma estrutura de incentivos e beneficios (16,67%)

Além dos motivos mais freqlentes, existem outros fatores que podem

influenciar o turnover nas organizacbes e que devem ser levados em consideracao



para o presente estudo. Nesse sentido, sera analisada a relacdo da rotatividade com o

baixo nivel de escolaridade dos colaboradores.

2.2.1 Relacédo da rotatividade com o baixo nivel de escolaridade

O Brasil possui um sistema de educacdo precario, 0 que acarreta em
profissionais com baixo nivel de escolaridade, e é importante entender qual o reflexo
desse nivel escolar na relacdo e comprometimento do trabalhador para com a
empresa.

Cardoso e Paiva (2010) afirmam que existe um indice maior de rotatividade de
colaboradores que possuem baixa escolaridade quando comparados com
colaboradores de escolaridade média e superior. As principais causas do grupo de
baixa escolaridade séo:

» Remuneracéo salarial

» Falta de oportunidade de crescimento

» Absenteismo

Segundo Cardoso e Paiva (2010), existe uma relacao forte entre a mudanca de
emprego e o salério, visto que trabalhadores com baixa escolaridade costumam ganhar
salarios mais baixos, e tendem a mudar de emprego mesmo que Seja por uma
diferenca minima na remuneracdo. Para esses autores, isso faz com que a
remuneracao salarial seja a principal causa nessa pesquisa.

Ainda de acordo com Cardoso e Paiva (2010), esse grupo de trabalhadores
muitas vezes entra em uma empresa com expectativa de crescimento e
consequentemente melhorias salariais. Entretanto, as organizacdes estdo dando
oportunidade profissional a pessoas qualificadas, com conhecimento, e assim
restringindo o conhecimento a quem ndo tem escolaridade (Cardoso e Paiva, 2010
apud Bianco, 2011).

Assim, cabe as organizacbes modernas administrar essa particularidade
existente em trabalhadores com baixo nivel de escolaridade, encontrando formas de
combater esse fenbmeno que contribui para a rotatividade de funcionarios. Para
completar esses motivos particulares € necessario abordar a influéncia do Fundo de

Garantia de Tempo de Servigo — FGTS na rotatividade de colaboradores.
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2.2.2 FGTS e arotatividade

De acordo com Macedo e Chahad (1985), o Fundo de Garantia de Tempo de
Servico — FGTS foi criado pelo Governo Federal para assegurar ao trabalhador
demitido sem justa causa uma protecdo em forma de patriménio, que também pode ser
sacado na aquisicdo de uma casa propria, aposentadoria, algumas doencas graves,
liquidagdo ou amortizagéo de divida vinculada a contrato de financiamento habitacional.

Macedo e Chahad (1985) concluiram que ha indicios de que o FGTS contribui
para uma maior rotatividade nas empresas por parte do empregado e também por
parte do empregador, visto que o empregador encontra na instituicdo FGTS
mecanismos de rescisao de contrato de trabalho.

Quando se fala das saidas por parte do empregado, Macedo e Chahad (1985)
concluiram que o FGTS tornou-se um motivo adicional para a rotatividade, pois o
empregado enxerga a retirada do saldo de FGTS como uma forma de obter recursos e
atender a uma determinada demanda que n&do pode ser suprida apenas com seu
salario. Nesse caso o empregado pode ser levado a provocar sua dispensa, ou até
entrar em um acordo com a empresa.

Visto a diversidade de variaveis que influenciam em elevadas taxas de
rotatividade de colaboradores, o presente estudo ird apresentar as consequéncias
geradas por esse fendbmeno, tanto positivas quando em taxas baixas e, principalmente,

as negativas em altas taxas de rotatividade.

2.3 Consequéncias da rotatividade

A saida e entrada de funcionarios podem gerar tanto consequéncias negativas
guanto consequéncias positivas. De acordo com Souza (2003), um pouco de
rotatividade acarreta melhoria na empresa, pelo fato de proporcionar uma
competitividade sadia no ambiente de trabalho, trazendo a organizacédo novas formas
de gestdo, técnicas de trabalho e inovacédo. Por outro lado o autor afirma que a
rotatividade, quando acima das taxas aceitas como normais, gera consequéncias
negativas para a empresa.

Para Quége (2008), os indices elevados de rotatividade sdo um fator
preocupante em qualquer organizacdo, pois geram sérios problemas — como a perda

de capital intelectual, fuga de conhecimento e memdéria corporativa, riscos que
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envolvem a carteira de clientes e recursos financeiros diretos e indiretos, entre outros.
Essas consequéncias variam em grau de importancia de acordo com a particularidade
de cada empresa, porém o autor divulga em sua pesquisa que as trés consequéncias
mais prejudiciais apontadas pelas empresas foram;

» Desequilibrio no clima organizacional

» Sobrecarga de trabalho nos que ficam

» Custos inerentes a recontratacdo ou reposi¢cao da vaga

Para Quége (2008) nessa pesquisa 0 que chamou atenc¢do foi a unanimidade
dos entrevistados em falar da perda de produtividade no periodo de troca de
funcionario e também a perda de conhecimento, que em muitas empresas ndo sao
registrados ou difundidos tais conhecimentos.

Ainda que haja a evidéncia de consequéncias negativas, muitos gestores so se
preocupam com a rotatividade quando ela afeta o capital financeiro da empresa, com
todos os custos que ela gera. Browell (2006) apresenta varios custos da rotatividade
como: o custo de desligamento, o de contratacdo e selegéo, o de treinamento, a queda
de producdo, o mau desempenho por parte dos funcionarios, o aumento do volume de
trabalho, hora extra, funcionarios temporarios e a perda de oportunidade de
investimento.

Conhecendo as consequéncias, principalmente as negativas originadas das
elevadas taxas de rotatividade, os gestores compreendem a importancia de encontrar
formas de controlar essa flutuacédo de colaboradores, buscando a¢Bes que se ajustem

a organizacao.

2.4 Ferramentas e acdes para o controle da rotatividade

Concluida a andlise dos fatores geradores e o reconhecimento dos custos da
rotatividade para as empresas, 0 proximo passo € elaborar qual sera o caminho que a
empresa ird tomar para administrar a rotatividade. De acordo com Chiavenato (1999),
para estruturar melhores condicdes de trabalho para os colaboradores, e por
consequéncia diminuir as indesejadas taxas elevadas de rotatividade, o primeiro passo
€ verificar os motivos reais da rotatividade.

Em adicdo a essa premissa, Browell (2006) ressalta a importancia de conhecer

0s motivos da rotatividade e apresenta a entrevista de desligamento como uma
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ferramenta de obter essas informacdes, sem conclusdes precipitadas e suposicoes,
pois tais atitudes podem induzir ao erro. Além disso, a autora divide as estratégias para
controlar a rotatividade em estratégias a curto e a longo prazo e elenca as principais
estratégias adotadas.

Quadro 2 — principais estratégias para controlar a rotatividade

Estratégias a curto prazo
Contratacdo e selecao
Encorajamento
Treinamento e desenvolvimento
Avaliacao, feedback e reconhecimento
Desempenho
Salério, recompensas e beneficios
Estratégias alongo prazo
Definic&o do trabalho
Equilibrio entre vida pessoal e profissional
Crescimento profissional e promoc¢des
Satisfacao profissional
Motivacao
Estresse
Gerenciamento e supervisao
Relacionamento com os colegas
Comunicacéao
Tomada de decisdes e consequéncias

Politicas, préaticas e procedimentos organizacionais.
Fonte: Adaptado Browell, 2006, p. 70 — 86

V|VIV|V| V|V

V|VIV|V|VIV|V|V|V|V|V

Apesar de Browell (2006) afirmar que ndo existe uma estratégia Unica para
reduzir a rotatividade, pelo fato da particularidade de cada funcionario, setor e
empresa, ela aponta que as acbes mais comuns utilizadas no mercado estéo
direcionadas a remuneracdo direta ou indireta, apesar da importancia das outras
estratégias.

Marras (2000) destaca o recrutamento e selecdo como um dos principais meios
para controlar a rotatividade, pelo fato de selecionar trabalhadores que se enquadram
ao perfil da empresa e tendem a permanecer mais tempo no trabalho. Além disso,
destaca os beneficios como formas frequentes para reduzir a rotatividade e também
como uma forma de complementar o sistema de salarios.

No quadro abaixo, Marras (2000) aponta os seguintes beneficios espontaneos

mais encontrados no mercado:
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Tabela 1 — Benéficos Espontaneos

Tipo de Beneficio % de incidéncia ha amostra
Restaurante 100
Seguro de vida 100
Assisténcia Médica 100
Festa para Empregados 75
Transporte 70
Cesta Basica 60
Seguro de Acidentes Pessoais 60
Veiculo Designado 58
Clube para Empregados 58
Pagamento de Quilometragem 55
Assisténcia Odontologica 50

Fonte: MARRAS, 2000, p. 139
Assim, o processo de controle da rotatividade deve ser atualizado e revisto a

cada ano, pois o0 mercado e as necessidades dos trabalhadores estdo em mudanca
constante. Apresentadas as acbOes para controle da rotatividade verificamos a
necessidade de mensurar o indice de rotatividade nas empresas, ferramenta a ser

apresentada no item a seguir.

2.4.1 indice de rotatividade

De acordo com Marras (2000), a rotatividade é expressa por um numero indice,
chamado de indice de rotatividade e que mostra o numero de funcionarios que
circularam na empresa, 0 qual pode medir parte da organizacdo ou medir o indice
geral.

Existe uma férmula para medir o indice de Rotatividade, que se utiliza da
seguinte equacao segundo Browell (2006):

_A+D_x 100
2

indice de Rotatividade Geral =

EM
A = admissOes de pessoal em determinado periodo (entradas);
D = desligamentos de em determinado periodo (saidas);
EM = efetivo médio dentro do periodo considerado. (efetivo

inicial somado ao efetivo final dividido por dois)
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Frente a literatura cientifica apresentada a respeito da rotatividade de
colaboradores, o presente estudo busca levantar as acfes realizadas em uma empresa
para combater esse fendmeno, medir os indices de rotatividade através da formula
apresentada por Browell (2006), e posteriormente retomar a visdao dos autores
apresentados em comparacdo com as acdes tomadas pela empresa analisada.

Dessa forma, a pesquisa ird considerar os indices gerados a partir da

rotatividade gerada pela empresa e pelos colaboradores.

3. METODO

A abordagem para o presente estudo se deu de forma mista, ou seja,
gualitativa e quantitativamente, o que pode ser explicada por Gil (2002) que afirma que
esse tipo de pesquisa mescla os dois tipos de abordagens no decorrer do estudo.

Lima (2004) aponta que a pesquisa qualitativa pretende anexar significado aos
fenbmenos humanos, tentando entender a opinido dos entrevistados. De acordo com
Oliveira (2000), as pesquisas qualitativas envolvem aspectos subjetivos, mensurando
categorias e atributos como: qualidade, relacdo, habitos e atitudes, entre outras
variaveis. Neste trabalho, a abordagem qualitativa foi utilizada para levantamento das
acoles e interpretacdo da entrevista realizada.

Roesch (1999) aponta que o propédsito da pesquisa quantitativa € medir a
relacdo entre variaveis especificas, utilizando uma associacdo ou causa-efeito. Para
mensurar o indice de rotatividade utilizou-se da abordagem quantitativa, e também
para a interpretacdo dos dados a partir da evolucéo dos indices mensurados.

Assim, mesmo que a pesquisa aponte o indice de rotatividade baseado em um
calculo exato, esse indice servirh como uma variavel na avaliacdo e interpretacao das
acOes tomadas pela empresa analisada no combate a rotatividade de colaboradores, o
gue ir4 apresentar uma combinacgéo entre as abordagens de pesquisa utilizadas.

O presente estudo teve sua pesquisa em carater descritivo. Gil (2002) define
gue as pesquisas descritivas tém como objetivo a descricdo das caracteristicas de uma
determinada populacdo ou fendmeno, e o estabelecimento da relacédo entre variaveis.
Complementando a definicdo desse tipo de pesquisa, Vergara (2000) ressalva que a
pesquisa descritiva ndo tem compromisso de explicar os fenbmenos que descreve,

apesar de servir de base para a explicagao.
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Quanto aos meios de investigacdo, a pesquisa se deu como um estudo de
caso, explicado por Vergara (2000) como um circunscrito a uma ou poucas unidades,
podendo ser um pais, uma comunidade, uma empresa, entre outras unidades, sendo
que, possui um carater de profundidade e detalhamento. Além disso, segundo Gil
(2002) os estudos de caso geralmente apresentam resultados em aberto, ou seja, ha

condicao de hipdteses e nao de conclusdes.

3.1 Unidade de caso

De acordo com Gil (2002) a unidade de caso refere-se a um individuo que
esteja em um contexto definido.

Este estudo foi realizado em uma empresa que presta servico no ramo de
educacédo, delimitada em uma escola particular do segmento creche e educacéo
infantil, situada em Brasilia/DF. Essa escola foi fundada no ano de 1974 por uma
professora e seu marido, que vieram do Rio de Janeiro com o sonho de fazer uma
escola. Tudo comegcou em uma casinha na W3 sul, mas o sucesso foi tanto que a
escola se transferiu para um lugar maior na 906 sul, onde firmou seu nome como uma
escola prestigiada no plano piloto.

Hoje, a escola é dirigida pelas trés filhas do casal, pedagogas, que exercem as
funcBes administrativas de direcdo pedagdgica, administrativa e financeira, e que junto
com o casal fundador formam o conselho administrativo e mantenedor da escola.
Atualmente é dividida em duas unidades, uma na asa sul e outra na asa norte, e esta
entre as lideres de mercado nas escolas que atendem criancas de zero a cinco anos
no plano piloto, com muita experiéncia e uma educacao transformadora.

Seus clientes séo filhos de pessoas que, em sua maioria, moram ou trabalham
no plano piloto e representam as classes A e B do DF. Atualmente as duas unidades
contam com aproximadamente mil alunos. Essa quantidade de criangcas exigiu que a
empresa aumentasse seu contingente de colaboradores, e hoje emprega cerca de
duzentos e trinta pessoas, entre professores e demais funcionarios da escola.

A escola é filiada ao SINEPE — Sindicato de Estabelecimentos Particulares de
Ensino, e tem seus colaboradores divididos em dois sindicatos; SINPROEP - Sindicato

de Professores em Estabelecimentos Particulares de Ensino e também ao SAEP —
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Sindicato de Auxiliares de Administracdo Escolar em Estabelecimentos Particulares de
Ensino. Todos os sindicatos correspondem a escolas e colaboradores do DF.

A escola pesquisada apresenta uma cultura de ética, liberdade e cooperacao,
visto que isso é fundamental para uma boa educac¢do ndo sé dos alunos, mas de toda
a comunidade escolar. Os propoésitos basicos da Escola sao:

» Missdo — Promover uma educacéo transformadora, comprometida com o

Todo Social.

» Visdo — Se manter forte na &rea de educacao infantil, e na prestacdo de

uma educacédo de qualidade para as criancas de Brasilia.

> Valores — Etica, respeito as diferencas, responsabilidade social,

preservacao da vida e do meio ambiente

O presente estudo analisou a rotatividade nessa empresa, uma vez que 0O
trabalho realizado em uma escola € muito prejudicado quando existe um elevado indice
de flutuacdo de funcionarios. Por ser uma prestacdo de servico especifica, na qual o
contato entre o corpo docente/auxiliares e as criancas se apresenta como o principal

fator de sucesso para a qualidade da prestacao de servigo proposta.

3.2 Participantes

Para recolher as informacgdes necessarias para estudo foram determinados os
participantes, que, segundo Oliveira (2000), sdo os elementos, ou 0 universo a ser
pesquisado. Como o trabalho esta voltado para as acfes de uma Unica escola, o
participante foi a responsavel pelo setor de Departamento De Pessoal/Recursos
Humanos. A coordenadora é formada em Administracdo e tém larga experiéncia na
area de atuacdo, antes trabalhou em uma empresa no segmento de vendas de
materiais esportivos que pertencia aos mesmos proprietarios da escola. Nesta empresa

trabalhou por quatro anos e na escola esta trabalhando ha treze anos.

3.3 Instrumentos de pesquisa

A entrevista foi o instrumento escolhido para ser utilizado na pesquisa, Gil
(2002) afirma que a entrevista € uma técnica que envolve duas pessoas, em contato
direto, em que uma delas conduz as perguntas e a outra responde. Para isso foi
utilizada a entrevista semi-estruturada que segundo Gil (2002) o entrevistador € guiado

por algum tipo de roteiro com 0s pontos de interesse que o autor deseja encontrar.
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Outro instrumento foi a analise de documentos que de acordo com Gil (2002) é
caracterizada pela analise de documentos e registros fornecidos pela instituicdo. Os
documentos analisados forneciam o efetivo inicial e final da organizacdo, a quantidade
de desligamentos e de admissdes no periodo proposto. Com essas informagdes foi
possivel calcular o indice de rotatividade.

Assim, os instrumentos de coleta de dados se apresentam da forma mais
completa possivel, pois segundo Gil (2002) vale-se tanto de dados de gente quanto de

dados de papel.

3.4 Procedimentos de coleta

Segundo Vergara (2000), a entrevista necessita da presenca fisica do
entrevistado e do entrevistador, que pode gravar a entrevista ou fazer anotacdes para
depois transcrevé-la. Na entrevista semi-estruturada foi elaborado um roteiro de
perguntas, juntamente com a orientadora, com as questdes a serem atingidas. Esse
roteiro é composto primeiramente pelos dados de identificacdo do entrevistado e por
dez perguntas — uma sobre o fendmeno rotatividade na empresa, uma sobre as
consequéncias da rotatividade, uma sobre a mensuracao da rotatividade na empresa,
trés sobre os fatores geradores da rotatividade, duas sobre as acdes tomadas pela
empresa para minimizar a rotatividade e duas sobre a efetividade dessas agdes. Em
outro momento foi realizada a entrevista com a responsavel pelo setor de
Departamento de Pessoal/Recursos Humanos, na propria escola em uma sala isolada.
A entrevista foi realizada por um dnico entrevistador, teve a duracdo de
aproximadamente trinta minutos e o entrevistador utilizou o roteiro de entrevista e um
gravador, este Ultimo para transcrever a entrevista posteriormente.

De acordo com Gil (2002), a ferramenta andlise dos documentos deve ser
utilizada em registros, pautas de reunides e outros documentos fornecidos pela
instituicdo. Nesse sentido, foram analisadas as rescisbes de contrato, os livros de
registro, os documentos que apresentam o contingente da empresa (folha de
pagamento e/ou quadro de funcionarios) os documentos de admissédo e o indice de
rotatividade da empresa, no periodo de 2010 ao primeiro semestre de 2013, além do
SISRH - sistema de computacdo online que apresenta todas as informacdes dos

funcionarios da empresa.
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E importante ressaltar a colaboracio da escola, que permitiu ao pesquisador
total acesso aos documentos necessarios, colhidos nos arquivos da empresa e

analisados no periodo de uma semana, com uma hora por dia de dedicacao.

3.5 Procedimentos de analise

Para a analise dos dados coletados foi utilizado o método de interpretacdo dos
dados. De acordo com Gil (2002), a andlise e interpretacdo dos dados sdo métodos
utilizados de natureza qualitativa. Com isso, foram levantadas as ac¢0es realizadas pela
empresa para minimizar a rotatividade e posteriormente essas acdes foram
confrontadas com a visdo dos autores apresentados no referencial tedrico.

Além disso, obteve-se a mensuracdo real dos indices de rotatividade do
periodo proposto, utilizando a formula apresentada por Browell (2006), que segue a
seguinte estrutura:

_A+D_x 100
2

Indice de Rotatividade Geral =

EM

A = admissdes de pessoal em determinado periodo (entradas);

D = desligamentos de em determinado periodo (saidas);

EM = efetivo médio dentro do periodo considerado. (efetivo

inicial somado ao efetivo final dividido por dois)

Dessa forma, foi proposta uma relacdo e interpretacdo quantitativa da

efetividade dessas acdes quando comparadas a evolucdo dos indices de rotatividade,
juntamente com as lacunas deixadas quando comparadas com os fatores geradores

elencados no referencial teoérico.

4. APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Para discussao dos resultados obtidos foram consideradas as particularidades
existentes na escola analisada, que é uma escola de educacdo infantil, com duas
unidades no plano piloto, em Brasilia/DF.

O ramo de educacdo possui caracteristicas especificas em sua atuacao, tanto

na visdo das empresas quanto dos clientes. Por isso, na interpretacdo foram levados
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em consideracdo aspectos culturais e emocionais expostos pela empresa envolvidos
na prestacao desse servico.

Foi possivel identificar que a empresa ndo apresenta um instrumento formalizado
para mensurar a rotatividade, ou seja, nunca foi medido o real indice de rotatividade da
escola. O principal método para encontrar o numero de funcionarios em uma organizacao
€ a formula do indice de rotatividade, apresentada no referencial teérico por Browell
(2006). Entretanto, a unidade analisada usa somente o relato verbal e a observagéo de
funcionérios que trabalham diretamente com a admisséo e demisséo de colaboradores.

Nesse sentido, foi necessario encontrar as variaveis para calcular os indices de
rotatividade, do periodo de 2010 ao primeiro semestre de 2013, utilizando a formula
apresentada no referencial teérico por Browell (2006). Para maior clareza e melhor
entendimento os colaboradores foram divididos nas seguintes areas de atuacao:

» Coordenadores (pedagogicos, administrativos e financeiros)

» Professores (de sala de aula, de musica, de informética, de balé, de judo,

de yoga, de ginastica acrobatica, de inglés e de educacao fisica)

» Monitores

» Assistente escolar/auxiliar de servicos gerais — Asv (cozinha, limpeza e

manutencao).

» Auxiliares administrativos (secretaria, tesouraria e técnico em informatica).

» Outros (nutricionista e pediatra)

Segue abaixo o quadro com os indices de rotatividade de cada ano (2010 a
2012) geral e dividido em cargos:

Tabela 2 — indices de rotatividade na unidade analisada

indices (%) em periodos
Cargo 2010 2011 2012
Coordenador 8.33 0.00 12.00
Professor 8.00 10.00 7.84
Monitor 12.00 11.11 14.29
Assistente escola /asv 25.00 24.22 21.21
Auxiliar adm. 9.09 13.64 4.35
Outros 50.00 0.00 0.00
TOTAL 18.68 18.01 16.14

Fonte: Adaptado Cianni 2013



20

Foi identificado que a empresa analisada admite ter problemas em relacédo a
rotatividade de colaboradores, o que gera consequéncias negativas — entre outras,
custos variados com contratacdo e desligamento, treinamento, e sobrecarga de
trabalho aos que permanecem na empresa. Todas essas consequéncias Sao
apresentadas no referencial por Browell (2006) e Quége (2008). Entretanto, uma
consequéncia particular do ramo de atuacado € a insatisfacéo dos clientes, pelo fato de
qguebrar um vinculo afetivo da crianga com aquele profissional que lida diretamente com
a mesma. Esse fator € um dos principais motivos da empresa lutar contra a
rotatividade, pois gera grande insatisfacdo aos pais dos alunos.

Paralelamente aos indices de rotatividade, foram levantadas as a¢des que a
escola realizou para diminuir a flutuacdo de funcionérios. Tais acbes sdo tomadas a
partir de conversas informais com o funcionario que deixam a escola; ndo existe uma
entrevista formal de desligamento ou algo similar. Browell (2006) apresenta a entrevista
de desligamento como uma das melhores ferramentas para colher os reais motivos da
rotatividade, criticando a forma de suposic¢éo utilizada na empresa analisada.

Mesmo sem possuir uma ferramenta formal para levantar as principais causas
da rotatividade na escola, as causas apresentadas pela responsavel da area de
departamento de pessoal/recursos humanos, ou seja, 0s motivos salariais e a busca de
melhores condicdes de trabalho, estdo dentro dos motivos apresentados por Browell
(2006). Ja na viséo de Cardoso e Paiva (2010) esses mesmos motivos aparecem como
dois dos trés principais fatores que geram a rotatividade para trabalhadores de baixa
escolaridade. No caso da escola, pode ser observado um namero elevado no indice de
rotatividade de colaboradores que atuam como assistente escolar e auxiliar de servigos
gerais, que s&o na grande maioria pessoas com baixa escolaridade.

Além disso, foi apresentada a opinido dos gestores da escola de que muitos
funcionarios forcam seu desligamento, por meio do aumento do absenteismo, atrasos e
diminuindo a produtividade, com a intencdo de sacar o FGTS. Essa atitude é justificada
no referencial tedrico por Macedo e Chahad (1985), que concluiram que os
colaboradores enxergam o FGTS como uma forma de obter recursos, e nesse caso

podem provocar sua dispensa.
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Por ja haver observado essas causas expostas pelo entrevistado, a empresa
gue sempre primou por uma boa relacdo com os funcionarios ja apresentava antes do
ano de 2010 algumas ac¢bes para combater a rotatividade, como por exemplo, os
auxilios alimentacdo e faculdade, capacitacdo e treinamento, convenio meédico
facilitado, festas de confraternizacdo, presentes em datas especiais e oportunidade de
crescimento interno. Estas iniciativas estdo dentro das acdes para combater a
rotatividade apresentadas por Browell (2006) e Marras (2000).

Vale destacar a verdadeira oportunidade de crescimento que a empresa
proporciona para os seus colaboradores, com casos de pessoas que foram de cargos
mais baixos para cargos de topo na organizacdo. Essa oportunidade de crescimento &
possivel a partir de acbes como o auxilio faculdade, para custear graduacdes, pos-
graduacdes e cursos técnicos, e também pelos treinamentos. Em especial, o
treinamento que acontece em seis sabados do ano com monitoras (estudantes de
pedagogia), que € uma forma de educacdo coorporativa que visa complementar o
conhecimento especifico e pratico da area de atuacao. Tal atitude esta presente dentro
das estratégias a longo prazo para reduzir a rotatividade apresentadas no referencial
por Browell (2006).

Foram somadas as a¢fes apresentadas outras formas de minimizar a flutuacao
de colaboradores no ano de 2010, como por exemplo; o aumento de 25% no valor do
auxilio alimentacao e faculdade, e um pequeno aumento salarial. Ao final do periodo de
2010 a escola apresentou o indice de rotatividade total de 18,68%.

Ao longo do periodo de 2011 foram mantidas as acdes anteriores e uma das
novas tentativas para reduzir a rotatividade foi um aumento salarial de 3% acima do
previsto em convencdo coletiva do SAEP. Outra acao foi a criacdo do auxilio refeicao,
em forma de cartdo, para ser utilizado em restaurantes — iniciativa voltada para os
funcionarios que trabalham o dia todo e recebem menos do que dois pisos salariais.
Essa acdo, segundo Marras (2000), esta entre os trés beneficios espontaneos mais
encontrados no mercado. As duas acbes apresentadas foram voltadas para
funcionarios que na grande maioria estdo incluidos em uma faixa salarial reduzida
dentro do estabelecimento. Esta atitude por parte da empresa corrobora com a visédo

de Cardoso e Paiva (2010) que apontam a remuneragcdo como a principal causa da
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rotatividade em trabalhadores de baixa escolaridade, que consequentemente possuem
salarios mais baixos.

Outras acdes realizadas no periodo de 2011 foram as inclusdes digitais e
culturais. A primeira € constituida pelo financiamento de notebooks, tablets e
smartphones para os colaboradores interessados, e a segunda representou a ida a
teatros, cinema e exposicoes. As duas tém como obijetivo incluir os colaboradores em
situagbes que a maioria ndo tem a oportunidade de vivenciar, tanto na tecnologia
quanto na cultura. Ao final de 2011 o indice de rotatividade total reduziu para 18,01%.
Se for analisado particularmente o cargo de assistente escolar e auxiliar de servicos
gerais, que foi o publico atingido nas a¢cdes do ano de 2011, o indice caiu de 25% para
24,22%.

Durante o periodo de 2012 a gestdo da escola manteve as acdes anteriores e
aprimorou algumas delas, como a inclusdo digital e cultural, os presentes em datas
comemorativas e o treinamento e capacitacdo. Também foi adicionada a semana da
salde, que € uma série de exames importantes bancados pela escola em parceria com
o SINEPE. No aspecto salarial, nesse ano os professores receberam um aumento de
5% acima do previsto em convencéo coletiva do SINPROEP. Com isso o indice de
rotatividade dos professores que era de 10% em 2011, passou para 7,84%, e o indice
de rotatividade geral fechou em 16,14%.

Dentro do periodo de 2010 a 2012 pode-se observar um esforco maior da
instituicdo nas acfes voltadas para melhorar a remuneracdo direta ou indireta dos
colaboradores. Essa estratégia é apresentada por Browell (2006) como a mais comum
no mercado, apesar da importancia das outras estratégias apresentadas pela autora no
referencial tedrico.

Essas acfGes tomadas até 2012 refletiram de alguma forma no indice de
rotatividade de colaboradores do mesmo periodo. Pode-se observar que o indice total
de rotatividade regrediu, e quando analisamos os indices isolados por cargos vemos
gue os unicos que ndo diminuiram foram os cargos de monitor e coordenador. Vale
ressaltar a particularidade de cargos como coordenador, auxiliar administrativo e o
chamado de outros, que correspondem a um contingente pequeno de colaboradores, e

gualquer desligamento nesses cargos correspondem a um aumento significativo do
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indice desse setor. Segue abaixo o grafico da evolucdo da rotatividade, em
porcentagem, no periodo de 2010 a 2012:
Quadro 3 — Grafico da evolugédo do indice de rotatividade — 2010 a 2012

Grafico da evolugdo do indice de rotatividade (%)
Periodo - 2010 a 2012
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Fonte: Humberto Cianni, 2013

O periodo de 2013 ainda estd em andamento, mas algumas atitudes ja estédo
sendo colocadas em pratica. A empresa tem o costume de manter acbes anteriores
gue agradem os colaboradores, ao menos que a escola esteja em um momento
financeiro delicado.

Além de manter todas as ac¢bes, houve a melhora de algumas ac¢des, como a
inclusdo cultural e a semana da saude. Ainda no primeiro semestre de 2013 duas
novas acodes ja foram colocadas em pratica. Uma delas é o tratamento odontol6gico em
convénio com a area médica do SINEPE, com o custo dividido em 40% para a escola e
o restante pago pelos colaboradores interessados. A assisténcia odontologica aparece
entre os principais beneficios espontaneos citados por Marras (2000). A outra acéo é a
realizacdo de oficinas de portugués oferecidas na escola para todos os colaboradores,
com aulas praticas e divertidas visando trazer o conhecimento da lingua portuguesa
para pessoas que nao tiver oportunidade de estudo.

Apesar do ano ainda estar em prosseguimento, o indice de rotatividade do
primeiro semestre foi apurado. Seguem abaixo os indices de rotatividade do periodo

proposto, seguindo a mesma divisao utilizada anteriormente:
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Tabela 3 - indice de rotatividade na unidade de estudo — 12 semestre de 2013

indice de rotatividade — 12 semestre de 2013

Assistente Aux.
Cargo | Coordenador | Professor | Monitor escolar asv Adm. | Outros | Total
Ano
2013 0.00 1.92 3.57 11.90 0.00 0.00 | 7.69

Fonte: Humberto Cianni, 2013

Se projetarmos um indice proporcional no segundo semestre igual ao obtido no
primeiro semestre, é possivel identificar uma boa reduc&o no indice total. E notavel a
reducdo em todos os cargos, exceto no cargo de assistente escolar, que se seguir essa
evolugéo ir4 representar um valor maior do que o apresentado em 2012.

A gestdo da escola destacou que tem o interesse de aumentar de alguma
forma o salario direto ou indireto dos colaboradores correspondentes ao SAEP, e
melhorar o processo de recrutamento e selecdo, que nao € atualizado e aprimorado a
um bom tempo. Marras (2000) reforca esse pensamento, classificando o recrutamento
e selecdo como um dos principais meios para controlar a rotatividade.

Por fim, os resultados apresentam indicios de que as acdes tomadas foram
efetivas e que minimizaram os indices de rotatividade. Por outro lado foi identificado
gue a empresa possui a cultura de utilizar-se de procedimentos que sédo feitos de

maneira informal e de certa forma subjetiva.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Analisadas todas as variaveis envolvidas — a partir da entrevista, dos indices de
rotatividade e do auxilio do referencial — o objetivo geral e os objetivos especificos da
pesquisa foram atingidos de forma satisfatoria. Isso pode ser afirmado pelo fato dos
resultados obtidos darem indicios de que as a¢des tomadas pela escola foram efetivas
e diminuiram a rotatividade de colaboradores no periodo analisado. Esses indicios
estdo baseados na reducédo do indice de rotatividade geral da escola de um ano para o
outro no periodo proposto, apesar do crescimento, mesmo que pequeno, quando
analisados os indices especificos de alguns cargos.

Confrontando as acdes tomadas na escola com a visdo de autores
apresentados no referencial, foram encontradas lacunas entre essas agdes e os fatores

geradores. A escola analisada confia muito no trabalho realizado de maneira informal,
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na observacdo e suposicfes, com isso ndo adota o uso de instrumentos formais para
mensuracao e levantamento de dados precisos, entre eles o indice de rotatividade e a
entrevista de desligamento.

Apesar de instrumentos formais e metodoldgicos ndo serem utilizados na
empresa, a escola se mostrou efetiva na reducdo dos indices de rotatividade dos
colaboradores. Além disso, observou-se que a empresa busca encontrar acdes menos
onerosas e que fujam de tributagbes de folha de pagamento. Nesse aspecto a escola
mostrou-se criativa e inteligente na elaboracao de suas acgoes.

Sugere-se a empresa que considere a utilizacdo de métodos e instrumentos
formais para auxiliar futuras tomadas de decisédo. Entre os instrumentos recomenda-se
a mensuracdo anual dos indices de rotatividade dos colaboradores e implementacao
da entrevista de desligamento. Além disso, a ideia futura de investir no processo de
recrutamento e selecéo € apoiada, pelo fato desse processo nao ter sofrido nenhum
aprimoramento ao longo do periodo analisado.

Como limitagdes do estudo, pode ser apontada a dificuldade de acesso aos
documentos na empresa, pelo fato dos arquivos ndo estarem bem organizados e com
informacdes facilitadas e claras. Outro aspecto que deve ser levado em consideracao é
o fato de o pesquisador fazer parte da empresa, podendo assim, ter sido tendencioso
no que foi exposto até aqui. Porém, esse mesmo fato permite ao pesquisador o acesso
a algumas informacgdes privilegiadas, que foram fundamentais para o decorrer do
estudo.

Para pesquisas futuras, sugerem-se novas pesquisas a respeito do fendbmeno
da rotatividade em outras escolas, para analisar a movimentacédo desse fenémeno em
outras empresas do ramo de educacao. Com isso, pode ser aprofundada a relacéo da
rotatividade com o salario dos profissionais da educacéo, e/ou a relacao da rotatividade
com as renovagdes de matricula dos alunos. Além disso, abranger na pesquisa a visao

dos colaboradores a respeito da rotatividade e suas ramificagoes.
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Apéndice A" Roteiro de entrevista

Dados de Identificacédo

Nome :

Sexo: Idade:

Cargo profissional:

Quanto tempo trabalha na empresa:

1) Vocé considera que a escola tem problemas em relagdo a rotatividade de
colaboradores?

2) Quais as consequéncias dessa rotatividade?

3) A escola utiliza alguam instrumento para medir a rotatividade? Se sim em que
proporcoes?

4) Na sua opinido,quais os principais fatores que geram essa rotatividade?

5) Como a escola levanta esses fatores geradores da rotatividade?

6) Como a escola trata esses dados levantados?

7) Que acdes foram tomadas pela escola para minimizar a rotatividade antes do
periodo de 2010, no periodo de 2010, no periodo de 2011, no periodo de 2012 e no
primeiro semestre de 20137

8) Na percepcdo da escola, essas acdes reduziram ou ndo a rotatividade de
colaboradores?

9) Como foi mensurada a efetividade dessas acdes? Isso esta documentado?

10) Quais serdo as acdes futuras?
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Apéndice “B”" Tabela das acfes tomadas pela escola — Anterior a 2010

Periodo — anterior a 2010

Acéo

Descricao

Auxilio Alimentacao

Vale em cartédo para ser trocado em supermercados,
como forma de remuneragéo indireta.

Auxilio Faculdade

Ajudar no custeio dos estudos dos colaboradores, para
graduacdo, pés-graduacado, cursos técnicos e afins.

Capacitacéo e
Treinamento

Duas capacitacdes ao ano para todos os colaboradores,
com cursos, palestras e oficinas ministrados por
profissionais internos e externos.

Treinamento para

Seis treinamentos ao ano especificos para as monitoras

monitoras (estudantes de pedagogia), para complementar o
conhecimento especifico e pratico, sendo uma forma de
educacado coorporativa.
Festas de Para celebrar e integrar o grupo, séo realizadas em

confraternizacéo

momentos como o aniversario da empresa, o dia dos
professores e no final do ano letivo.

Brindes e Presentes

Brindes e presentes para os colaboradores e suas
familias em datas comemorativas.

Convénio médico
(intermédio)

Por meio do Sindicato das Escolas Particulares, é
disponibilizado em convenio médico barato para os
funcionarios interessados.

Crescimento interno

Possui a cultura de promover o crescimento dos
colaboradores, desde que eles atendam os requisitos
necessarios. Existem varios casos na escola de auxiliares
gue se tornaram professores e posteriormente
coordenadoras.
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Apéndice “C” Tabela das acfes tomadas pela escola — 2010

Periodo - 2010

Acdao Descricéo
Manteve as acdes Tem o costume de manter as a¢des que estdo dando
anteriores certo, a0 menos que a escola esteja em um momento
financeiro delicado.
Aumento do Auxilio Aumento de 25%, sendo uma forma de aumentar o
Alimentacao salario indireto dos funcionarios.
Aumento do Auxilio Aumento de 25%, sendo uma forma de aumentar o
Faculdade salario indireto dos colaboradores.
Aumento salarial - Aumento de 0,5% acima do previsto em convengao
coletiva (SINPROEP), no caso dos professores.
- Aumento de 1,5% acima do previsto em convengao
coletiva (SAEP), para os demais colaboradores.




Apéndice "D Tabela das
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acdes tomadas pela escola — 2011

Periodo - 2011

Acdao Descricéo
Manteve as acbes Tem o costume de manter as a¢es que estdo dando
anteriores certo, a0 menos que a escola esteja em um momento

financeiro delicado.

Auxilio Refeicao

Vale em cartéo para ser trocado em restaurantes, como
forma de remuneracéo indireta para os colaboradores
gue trabalham o dia todo e recebem menos que dois
pisos salarias.

Aumento salarial

- Aumento de 1% acima do previsto em convencgao
coletiva (SINPROEP), no caso dos professores.

- Aumento de 3% acima do previsto em convencgao
coletiva (SAEP), para os demais colaboradores.

Incluséo Digital

Financiamento de notebooks e aulas de informatica apés
o horario de trabalho, para incluir os colaboradores no
ambiente tecnoldgico.

Inclusdo cultural

Ida ao teatro, para proporcionar um momento cultural aos
colaboradores que ndo tem essa oportunidade.
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Apéndice “"E"" Tabela das acdes tomadas pela escola — 2012

Periodo — 2012

Acdao Descricéo
Manteve as acbes Tem o costume de manter as agfes que estdo dando
anteriores certo, a0 menos que a escola esteja em um momento

financeiro delicado.

Semana da Saude

Realizacdo de varios exames bancados pela escola em
parceria com o sindicato. Realizada no ambiente de
trabalho.

Aumento salarial

- Aumento de 5% acima do previsto em convencao
coletiva (SINPROEP), no caso dos professores.
- Aumento de 0,5% acima do previsto em convencao
coletiva (SAEP), para os demais colaboradores.

Inclusao Digital

Financiamento de smartphones, para incluir os
colaboradores no ambiente tecnolégico.

Inclusdo cultural
(Aprimoramento)

Ida ao teatro e cinema, para proporcionar um momento
cultural aos colaboradores que néo tem essa
oportunidade.

Capacitacéo e
Treinamento
(Aprimoramento)

Melhor divisdo das areas de atuacao, para um
treinamento mais especifico.

Brindes e Presentes

A condicao financeira da empresa possibilitou a melhora
dos presentes e brindes ofertados.
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Apéndice “F Tabela das acbes tomadas pela escola — 12 semestre de 2013

Periodo — 12 semestre de 2013

Acdao Descricéo
Manteve as acbes Tem o costume de manter as agfes que estdo dando
anteriores certo, a0 menos que a escola esteja em um momento

financeiro delicado.

Semana da Saude
(Aprimoramento)

O que nao funcionou com melhorado, no que diz respeito

a execucao.

Aumento salarial

- Aumento de 1,5% acima do previsto em convengao
coletiva (SINPROEP), no caso dos professores.

- Aumento de 0,5% acima do previsto em convencgao
coletiva (SAEP), para os demais colaboradores.

Incluséo Digital

Financiamento de tablets, para incluir os colaboradores
no ambiente tecnoldgico.

Incluséo cultural
(Aprimoramento)

Ida ao teatro e exposi¢cdes, para proporcionar um
momento cultural aos colaboradores que ndo tem essa
oportunidade.

Oficinas de portugués

Oferecidas na escola com aulas praticas e divertidas,
para trazer conhecimento da lingua portuguesa para 0s
colaboradores, principalmente os que nao tiveram
oportunidade de estudo.

Tratamento odontoldgico

40% bancado pela escola, a partir da parceria com o
sindicato. E um tratamento e ndo um convénio.
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2010 Efetivo
cargo admissdao [demissao| Inicial | Final | Médio [indice %
coordenador 1 1 12 12 12 8.33
professor 4 4 50 50 50 8.00
monitor 2 1 12 13 12.5 12.00
assistente escola /asv 33 29 122 126 124 25.00
aux adm 1 1 11 11 11 9.09
outros 1 1 2 2 2 50.00
total 42 37 209 214 2115 18.68
2011 Efetivo
cargo admissdo [demissdao| Inicial | Final | Médio [indice %
coordenador 0 0 12 12 12 0.00
professor 5 5 50 50 50 10.00
monitor 2 1 13 14 13.5 11.11
assistente escola /asv 33 29 126 130 128 24.22
aux adm 1 2 11 11 11 13.64
outros 0 0 2 2 2 0.00
total 41 37 214 219 216.5 18.01
2012 Efetivo
cargo admissdo [demissao| Inicial | Final | Médio [indice %
coordenador 2 1 12 13 12.5 12.00
professor 5 3 50 52 51 7.84
monitor 2 2 14 14 14 14.29
assistente escola /asv 30 26 130 134 132 21.21
aux adm 1 0 11 12 11.5 4,35
outros 0 0 2 2 2 0.00
total 40 32 219 227 223 16.14
1°sem. 2013 Efetivo
cargo admissdo [demisséao| Inicial | Final | Médio [indice %
coordenador 0 0 13 13 13 0.00
professor 1 1 52 52 52 1.92
monitor 0 1 14 14 14 3.57
assistente escola /asv 17 15 134 135 134.5 11.90
aux adm 0 0 12 12 12 0.00
outros 0 0 2 2 2 0.00
total 18 17 227 228 227.5 7.69

Fonte: Adaptado Cianni 2013



