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RESUMO

O setor de construcao civil vem enfrentando, nos ulti-
mos anos, diversos problemas quanto a falta de mao
de obra qualificada, ocasionando a rotatividade de
pessoal que, em funcdo disso estd buscando se aper-
feicoar cada dia mais para se manter no mercado. O
objetivo geral da presente pesquisa é identificar as
principais causas do elevado indice de rotatividade no
setor, uma vez que esta gera transtornos e prejuizos
para as organizagdes, no que diz respeito ao elevado
custo com admissdes e demissdes e o impacto da falta
e desqualificacdo da mao de obra hoje disponivel no
mercado. Esta pesquisa caracteriza-se como biblio-
gréfica e estudo de caso realizado junto aos cantei-
ros de obras e no setor de recursos humanos de uma
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empresa no setor de construcao civil, atuante no mu-
nicipio de Bagé/RS e Regido, com a participacdo de
vinte e oito colaboradores por meio de questionario
aplicado. Para enfrentar esta dificuldade, é de grande
énfase que as organiza¢des mantenham uma admi-
nistracdo apropriada de recursos humanos e gestdo
de pessoas, pois esta possui grande contribui¢do na
tomada de decisdes tanto por parte do empregador
quanto do colaborador.

PALAVRAS-CHAVE

Gestdo de Pessoas. Rotatividade de Pessoal. Constru-
cdo civil.
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ABSTRACT

The construction industry is facing many problems
in recent years about the lack of skilled labor, lead-
ing to staff turnover which, according to that is seek-
ing to improve every day more to stay on the market.
The overall objective of this research is to identify
the main causes of high turnover in the sector, since
this creates inconvenience and loss for organizations,
with regard to the high cost of hiring and layoffs and
the impact of the misconduct and the disqualifica-
tion of labor force on the market today. This research
is characterized as literature and case study carried
out to construction sites and in the human resources

RESUMEN

La industria de la construccién se enfrenta a mu-
chos problemas en los Ultimos afios por la falta de
mano de obra calificada, lo que lleva a la rotacién de
personal que, de acuerdo con que esta tratando de
mejorar cada dia mas para permanecer en el merca-
do. El objetivo general de esta investigacién es iden-
tificar las principales causas de la alta rotacién en
el sector, ya que crea incomodidad y pérdida de las
organizaciones, en relacién con el alto costo de la
contratacién y los despidos y el impacto de la faltay
la descalificacién mano de obra en el mercado hoy.
Esta investigacién se caracteriza por la literatura y
estudio de caso llevado a cabo las obras de construc-

department of a company in the construction sector
that the city of Bage / RS and Region, involving twen-
ty-eight employees through of the questionnaire. To
address this difficulty, it is of great emphasis organi-
zations to maintain an appropriate management of
human resources and personnel management, as this
has great contribution in decision-making by both the
employer and the employee.

KEYWORDS

People Management. Staff Turnover. Civil Construction.

cién y enel departamento de recursos humanos de
una empresa en el sector de la construccién que la
ciudad de Bagé / RS Zona, con la participacién de
veinte ocho empleados a través de del cuestionario.
Para hacer frente a esta dificultad, es de grandes or-
ganizaciones de énfasis para mantener una adecua-
da gestién de los recursos humanosy gestién de per-
sonal, ya que esto tiene un gran aporte en la toma de
decisiones por parte del empleadory el empleado.

PALABRAS CLAVE

Gestion de Personas Facturacién. Staff. Construccién.
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1INTRODUGAO

Impactado pelo acesso ao crédito e o crescimento
da renda per capita no Brasil, através de programas
governamentais como “Minha Casa Minha Vida” entre
inimeros outros, o setor da construcao civil atraves-
sa, nestes ultimos anos, talvez o melhor de sua histo-
ria, uma situagdo ainda sem data para acabar. Segun-
do um estudo feito pelo Departamento Intersindical
de Estatistica e Estudos (Dieese) existe em 2013 uma
expectativa de crescimento de 2 % acima do Produto
Interno Bruto que sera entre 3 e 4%.

Na Regido da Campanha, mais precisamente em
Bagé e Candiota, onde foi desenvolvido o trabalho, o
atual momento econdmico condiz com esta realidade
e a construcao civil transcende os mais otimistas indi-
ces de crescimento.

De acordo com a forma e maneiras adotadas nos tra-
balhos realizados pelas empresas da construgdo civil, se
faz necessdrio compreender os fendmenos da rotativida-
de de pessoas em seus cargos. Seja por um momento vi-
venciado pela empresa, seja pelas novas formas de con-
ceber e trabalhar com a m&o de obra local e ndo local, ou
simplesmente pela forma de desenvolver os trabalhos
por meio das etapas da construgdo que facilitam ou difi-
cultam o aumento de saida dos profissionais e a entrada
de outros para desenvolverem as atividades.

Sabe-se que os motivos dos desligamentos ocor-
rem por meio de um fendmeno que é determinado por
decisdes das empresas e também por parte dos em-
pregados que sdo:

Do lado das empresas, as demissdes sdo devidas
a variagdes no ciclo econdmico, mudangas tecnolé-
gicas, reestruturagdo de quadros, inadequacdo dos
trabalhadores, custo do trabalho e outros fatores. Do
lado dos trabalhadores, os pedidos de demissdo de-
correm de mudancga de municipio, busca de melhores
salarios, insatisfacdo no trabalho e razdes ligadas a
idade, satde e familia.

Diante das dificuldades encontradas pelas em-
presas estudadas em nossa regido em relagdo a rota-
tividade de pessoal, esta pesquisa é importante para
definir e apontar possiveis solu¢des que venham con-
tribuir para a diminuigdo destes problemas no setor.

Com o aumento significativo de canteiros de obras
em andamento nesta regido, temos como resultante
o0 aumento da oferta de trabalho e consequentemen-
te uma maior oferta de renda por parte das empresas
para com seus colaboradores. Esta premissa econo-
micamente positiva tem como contrapartida o au-
mento da rotatividade de pessoal entre as empresas
do ramo que por sua vez fomentam servigos de salde,
educacao, lazer, entre outros fatores que se modifi-
cam constantemente em razdo destes.

Também, com o aumento da geracdo de empregos,
podem-se perceber inlmeras mudancgas nas caracte-
risticas do profissional, uma das principais é a busca
de uma melhor qualidade de vida, renda, realizagées
de sonhos que sdo fatores que contribuem para a ro-
tatividade de pessoal. Quando se tem muita procura,
ganha a melhor e maior oferta, a empresa precisa de
pessoas para frente de servigo, pois somente desta
maneira consegue desenvolver seus objetivos. Com
isso, a rotatividade se torna um fator significante para
as empresas, pois onde a procura é grande, a compe-
titividade é equivalente.

Os fatores mencionados anteriormente sdo
considerados resultantes de um 6timo momento
econdmico do setor da construgdo civil. Porém,
como toda acdo gera uma reacgdo, a rotatividade
resultante é o grande conflito a ser solucionado
com o menor trauma possivel entre as partes inte-
ressadas. Esta pesquisa serd de grande valia para
entender e buscar formas de amenizar os efeitos
da rotatividade para as empresas e seus colabo-
radores. Diante disso, busca-se a resposta para as
seguintes indagagdes:
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Quais as principais causas da rotatividade de pes-
soal dentro da empresa da construcéo civil?

Verificar quais principais consequéncias ocasio-
nadas por este fenémeno, tanto para a empresa quan-
to para o profissional.

Pesquisar quais mecanismos seria necessario para
manter as pessoas na empresa por um periodo maior
ou até o término de uma determinada obra.

Analisar se a cultura e o clima organizacional in-
terferem na manutencéo do pessoal nas obras.

2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

E facilmente constatada que a estabilidade de
pessoas que exercem determinadas fungdes e sua
importancia estd diretamente ligada a reciprocidade
de interesses entre empresas e seus funciondrios e um
dos principais interesses é o financeiro. Partindo desta
premissa, as empresas tém a necessidade de manterem
atualizadas e investirem em gestdo e treinamento de
pessoal, com isso, 0 éxito na diminuig¢do da rotatividade
pode ser mais facilmente alcangado.

Entende-se que treinamento tem como finalidade
melhorar o desenvolvimento profissional do ser hu-
mano na sua organizagdo e no desempenho das suas
fungdes, além de ser o processo que visa a preparagao
e ao aperfeicoamento das habilidades dos conheci-
mentos dos funcionarios de uma organizagao.

De acordo com Chiavenato (1999) “O treinamento
é uma maneira eficaz de delegar valor as pessoas, a
organizacao e aos clientes. Ele enriquece o patrimé-
nio humano das organizagdes”. E importante lembrar
que existe uma diferenca entre treinamento e desen-
volvimento das pessoas. Entende-se que o treina-
mento tem a finalidade de melhorar as habilidades
do profissional no desempenho de suas fungdes. Ja o
desenvolvimento de pessoas tem o foco voltado a no-

VoS cargos a serem abertos na organizagdo com novas
capacidades e habilidades a serem aprendidas pelo
empregado.

A estabilidade do profissional na empresa pode
ser considerada como sendo a manutengdo do mesmo
no desenvolvimento das suas atividades, ao passo que
a rotatividade de pessoal seria os desligamentos do
profissional da execugdo das atividades. Mais espe-
cificamente, rotatividade pode ser considerada como
sendo a diferenga entre o nimero de profissionais que
entram e saem da mesma empresa.

Chiavenato (1998, p. 176), afirma que:

O termo rotatividade de recursos humanos é usado
para definir a flutuagdo de pessoal entre uma orga-
nizagdo e seu ambiente; em outras palavras, o inter-
cambio de pessoas entre a organizagdo e o ambiente é
definido pelo volume de pessoas que ingressam e que
saem da organizagao.

Assim sendo, a rotatividade é a diferenga entre a
entrada e a saida de profissionais, o que pode ou nao
dificultar no desenvolvimento das metas ou ativida-
des que a empresa tem a cumprir.

De acordo com Chiavenato (Chiavenato, 2000, P. 178):

Esta rotatividade pode ter vérios fatores, mas antes vale
ressaltar que define-se rotatividade de pessoal ou tur-
nover como o fluxo de entrada e saida, isto é, uma flutu-
acdo de pessoal entre uma organizagdo e seu ambiente.

O diferencial desse estudo é que a pesquisa refe-
rente a rotatividade de pessoal em empresas do ramo
da construgdo civil, pouco se tem falado e consequen-
temente estudado, justamente um dos ramos indus-
triais que mais estd crescendo e desenvolvendo de
acordo com pesquisas realizadas pelo Instituto Brasi-
leiro de Geografia e Estatistica (IBGE).

A rotatividade é considerada um problema para
muitas organizagdes, especialmente no que se re-
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fere as reposi¢des de pessoal, os custos sdo gran-
des para o empregador que investiu em treina-
mentos para os trabalhadores, pois o investimento
acaba ndo tendo resultado com a constante troca
de trabalhadores.

Existem casos onde a rotatividade é “aceitavel”,
por exemplo, em empresas de Call Center, onde quan-
to maior tempo de exposi¢do dos profissionais, podem
gerar mais gastos relacionados a salde, pois os pro-
fissionais passam grande parte do tempo sob pressdo
do trabalho desempenhado.

Neste sentido as empresas da Construgdo Civil,
também, se encontram no beneficio da rotativida-
de, principalmente quando as etapas nas constru-
¢bes sdo de maior demanda de mao de obra diferen-
ciada e em um curto periodo de tempo de execugdo.
Exemplo: obras de prazo determinado (CINTRA e
PEDROSO, 2010).

Quanto a questdo da rotatividade, ainda, per-
cebe-se uma caracteristica importante, que é a
cultura por parte dos empregados em relacdo ao
tempo de desenvolvimento de atividades em uma
determinada empresa que ndo passam de dois
anos de registro. Assim como demonstra Orellano
(2000, p. 88):

Uma manifestacdo dessa caracteristica é a gran-
de porcentagem de trabalhadores que ndo chega a
acumular dois anos de tempo de servigo na mesma
empresa. Mesmo considerando apenas os trabalha-
dores com carteira assinada, a média dessa porcen-
tagem no Brasil foi de 48,6% nos ultimos anos, se-
gundo as informacgdes disponiveis na Relagdo Anual
de Informagdes Sociais (RAIS).

Com isso, percebe-se que apenas aproximada-
mente 50% dos profissionais registrados na Carteira
de Trabalho conseguem alcancar mais de dois anos na
mesma empresa, 0 que constitui um alto nimero de
rotatividade de profissionais.

Ao se falar em rotatividade ha a necessidade
de compreensdo de como esta se dd nas empresas,
em outras palavras, como é calculado o indice de
rotatividade, as férmulas e a concepcdo destes e
as formas de lidar e trabalhar com os dados obti-
dos e apresentados.

0 indice de rotatividade pode ser calculado de
duas formas: a primeira via percentual dos profis-
sionais que estdo circulando na empresa e o segun-
do que calcula diretamente os desligamentos de
acordo com a perda de profissionais e suas possi-
veis causas.

Primeiramente, o indice de calculo por meio do
percentual deve-se ter os valores das admissdes e
demissdes e tem de ser realizado da seguinte for-
ma: associa-se o valor das admissdes e demissdes,
dividindo por dois, posteriormente, multiplica-se
por 100 a fim de calcular o percentual. E para ob-
ter o valor total do resultado obtido, ainda se divi-
de pelo efetivo médio dos profissionais da empresa
tendo assim o indice percentual da rotatividade de
pessoal, de acordo com a figura abaixo (NICOLETI e
ANDRADE, 2008).

Figura 1 - da Rotatividade Calculo do indice percentual

Admissdes + Demissdes
2

x 100
indice de rofatividade=

Efetivo médio

Fonte: Revista Olhar Cientifico - FAAr.

E para calcular apenas o indice de rotativi-
dade em que se buscam posteriormente as suas
possiveis causas e consequéncias na empresa, se
realiza da sequinte forma: divide-se o valor das
demissdes multiplicado por cem ao nimero do
efetivo médio da empresa, assim como na figura
a sequir:
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Indice de rotatividade=  Demissdes x 100

Efetivo médic

Fonte: Revista Olhar Cientifico - FAAr.

Portanto, para se realizar o indice de rotatividade
de pessoal, existem duas formas conhecidas, a pri-
meira encontra o percentual e a outra que trabalha
com o indice de rotatividade. Dependendo da necessi-
dade da empresa é realizado de uma ou outra forma o
encontro do resultado do indice de rotatividade.

Quanto as questdes da rotatividade de pessoas,
outros fatores necessariamente envolvem a empre-
sa e o contexto de uma forma geral. Alguns fatores
podem facilitar ou atenuar esse indice, entre eles a
cultura e o clima de organizagdes, a realizagdo dos
processos de recrutamento e a sele¢do dos profissio-
nais entre outros.

2.1 CULTURA E CLIMA ORGANIZACIONAL

Como ja se viu anteriormente, a cultura e o clima
do local em que se realizam as atividades profissio-
nais podem influir na rotatividade de pessoas, seja por
uma caracteristica da organizagdo ou uma cultura e
clima que estdo se instituindo na mesma.

Quando uma organizagao assume vida prépria, in-
dependente de seus fundadores ou qualquer de seus
membros, ela adquire a imortalidade. A institucionali-
zacgdo opera para produzir uma compreensdao comum,
entre os membros da organizagdo sobre o que é o
comportamento apropriado. Partindo desta nocéao é
que se compreende a cultura organizacional.

Ao se estudar os procedimentos organizacionais,
um dos fatores essenciais para a compreensdo dos fe-
némenos trata-se da subjetividade humana, em outras
palavras, quando se estd desenvolvendo atividades

voltadas aos relacionamentos interpessoais, é de suma
importancia compreender que sdo os individuos que as
compde e por isso sdo circundadas de subjetividade.

De acordo com Moura (1995, p. 4):

A cultura é um sistema de crengas (como as coisas fun-
cionam) e valores (o que é importante) compartilhados
(vivenciado por todos) e que interagem com (penetra-
¢bes nos sistemas e subsistemas) as pessoas, as estru-
turas e mecanismos de controle para produzir (efeitos)
as normas de comportamento caracteristicas daquela
organizagdo (como fazemos as coisas por aqui).

Jé para Schein (1998., p. 4):

Cultura organizacional é o conjunto de pressupostos
basicos que um grupo inventou, descobriu ou desenvol-
veu ao aprender como lidar com os problemas de adap-
tagdo externa e integragdo interna e que funciona bem
o suficiente para serem considerados vélidos e ensina-
dos a novos membros como a forma correta de perceber,
pensar e sentir em relagdo a esses problemas.

Quanto a subjetividade humana e social conside-
ra-se que a cultura pode ser conhecida como crencgas,
praticas culturais, valores, institui¢des, regras, entre
outros que permeiam e identificam a sociedade e os
seres humanos e sociais.

A cultura organizacional estd inerente as questdes
hierdrquicas da empresa, como as dificuldades que
esta possa estar enfrentando, as pressdes do dia a dia
dos setores e administragdo da mesma. Pode-se com-
preender, ainda, que seja a cultura que traduz para os
individuos sociais a imagem que o restante da socie-
dade dela possui ou imagina por meio das percepgdes
e simbologias utilizadas.

Para melhor exemplificar os fatores de cultura e
clima organizacional pode-se considerar o seguinte
exemplo que acontece nas empresas de construgdo
civil: para os profissionais e demais instancias do
conhecimento social, as mulheres vém ganhando es-
pago no desenvolvimento dos trabalhos desse tipo de
mao de obra, mas o que se sabe que esté enraizado na



e85

cultura das mesmas é o fato dessa afirmativa da méao
de obra feminina pouco acontecer e quando ocorre,
logo existe uma tendéncia a discriminagdo e podem
vir a sofrer dificuldades na execugdo das suas ativida-
des (CINTRA e PEDROSO, 2010).

Chiavenato (1994, p. 52) afirma que:

A cultura representa o ambiente de crencas e valores,
costumes, tradigdes, conhecimentos e préticas de
convivio social e de relacionamento entre as pesso-
as. A cultura significa o comportamento convencio-
nalizado e aceito pela sociedade e provoca enorme
influéncia e condicionamento sobre todas as agdes e
comportamento das pessoas. Sob um ponto de vista
genérico, a cultura consiste de padrdes explicitos de
comportamentos adquiridos e transmitidos ao longo
do tempo e que constituem uma caracteristica prépria
de cada sociedade. Através da cultura a sociedade im-
pde suas expectativas e normas de conduta sob seus
membros condicionando-os a se comportarem de ma-
neira socialmente aceitavel aos seus padrdes, crengas,
valores, costumes e praticas sociais.

Ainda a fim de conceituar o clima organizacional
se pode considerar segundo Soares (2005, p. 8)

Existem varias defini¢des do termo, onde a mais utili-
zada entende-se como um conjunto de propriedades
mensuraveis no ambiente de trabalho percebido, dire-
ta ou indiretamente pelos individuos que vivem e tra-
balham nesse ambiente e que influencia a motivagdo e
o comportamento dessas pessoas.

Portanto, o clima organizacional pode ser concei-
tuado de varias maneiras, a depender da visdo de cada
autor ou estudioso do assunto. Mas de uma forma am-
pla compreende-se como sendo o ambiente vivenciado
pelos profissionais e percebido pelos mesmos de forma
direta ou indireta e interferindo nas relagdes interpes-
soais e da produtividade dos profissionais, vir a ser um
problema para as organizagdes em termos de desen-
volvimento das atividades de cada um (SOARES, 2005).

Para Bennis (s.d.) o clima é um conjunto de valores
e/ou atitudes que podem afetar a maneira pela qual
as pessoas relacionam-se uma com as outras.

Conforme Luz (s.d.) O clima organizacional reflete
o grau da satisfacdo dos colaboradores da organiza-
¢do em um determinado momento.

O clima organizacional pode ser visto, também,
como um conjunto de fatores que interferem na satis-
facdo ou descontentamento no trabalho. Entende-se
por fatores de satisfacdo aqueles que demonstram os
sentimentos mais positivos do colaborador em relagdo
ao trabalho, tais como: a realizagdo, o conhecimento,
o trabalho em si, a responsabilidade e o progresso.
Por fatores de descontentamento, temos aqueles que
contribuem com uma conotacdo negativa, do ponto
de vista do colaborador, tais como: as politicas e ad-
ministragdo, a supervisdo, o salério e as condigdes de
trabalho (CINTRA e PEDROSO, 2010).

Na opinido de Chiavenato (1994, p. 53) “O clima or-
ganizacional é favoravel quando proporciona satisfagéo
das necessidades pessoais dos participantes, produzin-
do elevacdo do moral interno. E desfavoravel quando
proporciona frustragdo daquelas necessidades”.

Segundo Chiavenato (1994), o clima organizacio-
nal evidencia a motivagdo, o desempenho humano e a
satisfagdo no trabalho, ele cria certos tipos de expec-
tativas cujas consequéncias se seguem em decorrén-
cia de diferentes agdes. As pessoas esperam certas re-
compensas, satisfa¢des e frustragdes na base de suas
percepgdes do clima organizacional. Essas expectati-
vas tendem a conduzir a motivagdo.

2.2 RELAGOES ENTRE CULTURA E CLIMA ORGANIZACIONAL

Entre cultura e clima hd uma relagdo de causalida-
de. A cultura sendo a causa e o clima a consequéncia.
O clima e cultura sdo fenémenos intangiveis, apesar
de se manifestarem de forma concreta.

Apesar disso vemos a cultura por meio de arquite-
turas, vestuarios, comportamento de colaboradores,
ela ird se tangibilizar através do relacionamento da
empresa com seus parceiros comerciais.
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Clima é um fendmeno temporal, refere-se aquele
dado momento. Ja a cultura é decorrente de praticas
recorrentes ao longo do tempo.

2.3 EMPRESAS DE CONSTRUGAO CIVIL

As empresas de construcdo civil sdo consideradas
molas propulsoras da economia brasileira, ou seja,
sdo de grande importancia para o desenvolvimento
tanto dos individuos como para a populagdo de um
modo geral.

Além das referidas empresas envolverem o
setor da indUstria especifica da construcdo civil,
envolvem, também, demais ciclos de desenvolvi-
mento tais como produtores de maquinas e equi-
pamentos e empresas responsaveis por contrata-
¢do de mao de obra especializada ou operacional
(CINTRA e PEDROSO, 2010).

Pode-se considerar, também, que este tipo de
empreendimento tem como fonte de profissionais a
classe média baixa da economia brasileira, em espe-
cial aos individuos do sexo masculino e com baixa ins-
trugdo de escolaridade ou até mesmo sem nenhuma
instrucdo e claro, com forca fisica e desprendimen-
to familiar, histérico regional devido as mudangas e
transferéncias de cidades, estados e até paises (CIN-
TRA e PEDROSO, 2010).

Atualmente as empresas da construcdo civil tém
ganhado um imenso espaco no desenvolvimento bra-
sileiro em comparagdo com décadas e periodos his-
téricos anteriores, considerando o desenvolvimento
econdmico e social ao qual o Brasil esta vivenciando.

Ao mesmo tempo em que as empresas de cons-
trucdo civil ficam obrigadas a respeitar novos valores
em seu desenvolvimento e aprimoramento das tecno-
logias em vigor, os profissionais que nelas trabalham
também se encontram no momento de realizar novos
treinamentos e desenvolver outras habilidades nao
exigidas até entdo.

Neste sentido, Fujimoto e Paulon (2009, p. 3) nos
dizem que:

As inimeras mudangas exigidas das habilidades do
trabalhador, neste final de século, concomitantemen-
te com a evolugdo da tecnologia, fazem com que os
mesmos sejam facilmente descartaveis no mercado de
trabalho. Isto, devido ao fato de que este trabalhador,
de baixa escolaridade, ndo retine condi¢des e muito
menos tem chances para aprender sozinho uma pro-
fissdo, quanto mais uma qualificagdo ou mesmo uma
requalificagdo profissional.

3 METODOLOGIA

Para o desenvolvimento deste trabalho, o tipo de
pesquisa utilizado foi a pesquisa bibliogréfica e estu-
do de caso.

Foram entrevistados vinte colaboradores por meio
de questionario aplicado no periodo de janeiro a abril
de 2014.

A populacdo entrevistada compreende operarios
ligados diretamente na construgdo civil como: pedrei-
ros, serventes de pedreiro, instaladores hidraulicos,
instaladores elétricos, gesseiros, carpinteiros, marce-
neiros e pintores.

Foram entrevistadas no minimo duas pessoas de
cada categoria acima mencionada em cada obra utili-
zada para a pesquisa.

O local escolhido para a pesquisa contempla duas
obras em diferentes regides, sendo uma na cidade de
Bagé/RS, e outra no municipio vizinho de Candiota/RS.

A coleta dos dados pertinentes a pesquisa foi ad-
quirida por meio de levantamento bibliografico e com
a aplicacdo de um questiondrio com indagagdes que
tangem diretamente ao problema principal da pesqui-
sa, que é a rotatividade de pessoal, buscando infor-
macdes as mais coerentes para justificar/analisar o
problema abordado.
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A andlise e interpretacéo destas informagdes serdo
demonstradas por meio de gréficos, textos explicativos
e comparagdo dos resultados obtidos, os quais sequem

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Com a contribuicdo dos dados resultantes das en-
trevistas e aplicagdo do questionario, iremos analisar
e discutir a problemética definida que vem atingindo
diretamente as empresas do setor na nossa regido.

O questionario aplicado aos trabalhadores abor-
dou diferentes assuntos tais como: tempo de profis-
sdo, quanto tempo de trabalho na empresa, possibili-
dade de trabalho pela empresa em outros municipios
ou estados, renda familiar, grau de escolaridade e
grau de satisfagdo entre outros.

Para auxiliar na leitura destes dados, foi adotado o
uso de figuras gréficas (Figuras 3 a 7) como forma de
melhor explicitar as informagées coletadas.

Figura 3 — Grafico da satisfagédo salarial das
categorias atuantes na empresa
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B Satisfatério

Ruim

Fonte: dados priméarios - 2014.

Com o auxilio da Figura 3, pode-se afirmar que um
dos principais motivos da rotatividade de pessoal na
empresa estudada estd no grau de satisfagdo sala-
rial da categoria, pois se pode observar que a grande
maioria dos entrevistados aponta para uma renda sa-
larial de satisfatéria para ruim, sendo quase que in-

significante o percentual que acena para uma renda
considerada como boa.

No quesito, quase que na totalidade dos entrevista-
dos reforcaram de forma imprescindivel a necessidade de
0 conjuge contribuir com a renda familiar, ocasionando
outros conflitos relatados como a dificuldade na criagéo
e educacdo dos filhos que por sua vez necessitam de cre-
ches e escolas, enquanto os pais saem de casa para tra-
balhar. Salvo alguns serventes de pedreiro que por serem
geralmente mais jovens, ainda se encontram solteiros.

Assim sendo, o resultado acima vem reforgar a afir-
macao de Chiavenato (1998) o qual relata que quando
se tem muita procura, a oferta financeira é melhor e
mais atrativa para os trabalhadores que estdo sempre
em busca de uma melhor qualidade de vida.

Ainda quanto a insatisfacdo apontada acima, esta
vem corroborar com o que diz Cintra e Pedroso (2010)
em relagdo a Cultura e Clima organizacional, os quais
afirmam que o fator de descontentamento contribui
como uma conotagdo negativa do ponto de vista do co-
laborador a respeito das politicas de administragdo, su-
pervisdo, saldrio e as condi¢des de trabalho na empresa.

Para reforgar as afirmacdes acima, buscou-se na
entrevista saber qual é a renda familiar média rece-
bida pelos integrantes das familias dos entrevistados.

Na Figura 4, a sequir, podem-se distinguir estes
parametros de acordo com cada categoria do entre-
vistado. Buscou-se no valor do saldrio minimo nacio-
nal o fator base para calculo de quantos salarios cada
familia de determinado colaborador recebe.

Foram entrevistados pedreiros, carpinteiros, ser-
ventes, marceneiros, eletricistas, instaladores hidros-
sanitarios e gesseiros, sendo os Ultimos dois os de
maior renda familiar. Isto se justifica, também, pelo
grau de instrugdo e cursos de treinamento recebidos
para atuarem e desempenharem suas fungdes e con-
sequentemente serem mais bem remunerados.

Interfaces Cientificas - Exatas e Tecnoldgicas « Aracaju = V.1 « N.1 « p. 79 - 90 « Fev. 2015



Por meio destes dados, compreende-se a necessi-
dade afirmada de que outros membros da familia pre-
cisam participar para a complementacdo da renda dos
entrevistados.

Figura 4 - Gréfico da renda familiar média dos fun-
cionarios entrevistados

Renda Média Salarial Familiar - Salario

Fonte: dados primarios - 2014.

Outro dado interessante obtido com a aplicagdo do
questionamento foi a importancia de fatores extras-
salariais de colaborarem com o aumento da perma-
néncia do colaborador na empresa. Como podemos
observar na figura 5 abaixo, onde premiagdes, vales
transporte e alimentagdo entre outros figuram como
atrativos para que se compunha uma parceria mais
duradoura entre as partes.

Figura 5 - Gréfico de beneficios que contribuem para
a diminuigdo da rotatividade dos funcionérios na empresa
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Fonte: dados primarios - 2014.

Com o demonstrativo da Figura 6 abaixo, pode-
-se observar o baixo indice de escolaridade dos fun-
cionarios na construcédo civil. Ou seja, um problema
cultural, nacional. Pois é praticamente impossivel a
iniciativa privada da construgdo civil amenizar este
quadro, vez que, por se tratar de um problema desta
natureza, exige altos investimentos em educacéo e
treinamento, os quais sdo plausiveis e possiveis ape-
nas para uma pequena faixa que compreende grandes
incorporadoras altamente estruturadas, que possuem
condigdes de oferecer este tipo de beneficio de forma-
¢do em educagdo como meio de amenizar a rotativida-
de de pessoal.

Neste quesito, fica clara a caréncia de escolas for-
madoras de mao de obra qualificada/especializada
em nossa regido.

Figura 6 - Gréfico do nivel de escolaridade dos
funcionarios na empresa.
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Fonte: dados priméarios - 2014

Foi analisado também, o tempo de registro de
funcionarios da empresa em questéo, e os resultados
condizem com a afirmacdo de Orellano (2006), o qual
diz que no desenvolvimento de atividades de pesso-
al com registro no ramo da construgdo civil em geral,
ndo passa de dois anos de empresa. A demonstragdo
abaixo (Figura 7) comprova que mais de cinquenta por
cento do pessoal com registro nas empresas do ramo,
ndo chegam a atingir este indice de permanéncia com
registro na empresa. Com isso, confirmam-se, tam-
bém, os altos custos da rotatividade de pessoal com
admissdes (taxas, documentacdo, impostos) e demis-
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sdes (impostos, multas e indenizagdes) que sdo con-
sequéncias dessas formalizagoes.

Figura 7 - Grafico de tempo de registro dos funcio-
narios na empresa
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Fonte: dados priméarios - 2014

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Sabe-se que a construcdo civil vem ganhando es-
paco e atencdo das mais variadas formas de conceber
o conhecimento. As ciéncias de uma forma geral vém
estudando os fendmenos e as consequéncias dos im-
pactos causados pelas grandes obras e construgdes.
Este artigo vem por sua vez explanar os estudos re-
ferentes aos impactos causados na vida das pessoas
que trabalham ou dependem de alguma forma das
empresas do setor da construgdo civil.

A rotatividade vem sendo um fenémeno comum
nas empresas, e de um modo geral é notavelmente
mais acentuada nas empresas que venham a tra-
balhar com etapas de atividades, assim como pro-
cedem as empresas de construcdo civil. Sdo reali-
zadas construgdes de etapas de uma determinada
obra, constrdi-se um andar sucessivo ao outro em
um prédio, a base e posteriormente o telhado em
uma casa, assim como também é realizado a cons-
trucdo de uma usina por frentes de servigo, por
exemplo: primeiramente sdo realizados os servigos
topogréficos, medicdes e posteriormente os servi-
cos de escavagdes e concretagem das partes perti-
nentes ao projeto.

0O fato é que as obras sendo realizadas por etapas
favorece o acontecimento da rotatividade, ja que a
méo de obra da topografia é diferente da mao de obra
da concretagem, ou em outras palavras, a cada etapa
da construgdo, novos profissionais sdo contratados,
enquanto aqueles que terminaram a etapa anterior
muitas vezes estdo sendo relocados em outras etapas
ou simplesmente desligados da empresa.

Aliados a estes fatores, pode-se perceber no de-
correr da pesquisa realizada que, como possiveis cau-
sas da rotatividade de pessoas dentro de uma deter-
minada empresa da construgdo civil, pode-se creditar
a busca por uma melhor colocagdo hierdrquica ou por
uma melhor qualidade de vida.

Por outro lado, como consequéncia para as em-
presas podem ser considerados os altos valores pagos
ao governo em forma de impostos referente a con-
tratagdo e demissdes dos profissionais, além de que
no atual momento vivenciado da construcéo civil no
pais onde existe a enorme dificuldade de se conseguir
mao de obra qualificada para exercerem as atividades
em questdo, sendo necessério por ndo raro as vezes
a contratacdo de pessoas de outros estados, gerando
com isso altos valores demandados para transporte,
alimentacdo e estadia entre outros.

Entretanto, na busca de fazer com que a rotativi-
dade de pessoas possa ser diminuida, ou ainda que
seus efeitos ndo sejam ameacadores para o desen-
volvimento das atividades dos profissionais ou pre-
judiciais para a empresa em questdo, faz-se como
sugestdo que as empresas venham a investir mais em
formacéo, qualificacdo profissional e pessoal tanto
para os lideres de equipe, quanto para os setores de
recrutamento e selecdo para encontrarem o melhor
perfil para o desenvolvimento das atividades para o
sucesso de ambos nas organizagdes.

Este trabalho especifico vai requerer o desenvol-
vimento das habilidades em relacionamento inter-
pessoal e qualificagdo profissional, tendo necessa-
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riamente, o apoio de uma equipe multiprofissional na
busca de encontrar e desenvolver fungdes e solugdes.
O que resultaria em profissionais satisfeitos em seus
anseios e com objetivos alcangados.
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