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Resumo

A rotatividade de pessoal é um desafio para as organizagdes. Se ndo observada, pode gerar consequéncias, como
custos de desligamento e reposicdo de empregados e reducéo da produtividade. Esta pesquisa objetiva identificar as
causas de rotatividade no setor da construgdo civil. Para tanto, realizou-se uma pesquisa exploratéria de carater
qualitativo, em um municipio do Norte do estado do Rio Grande do Sul, com base em quinze entrevistas conduzidas a
partir de roteiro semiestruturado, as quais foram analisadas por meio da técnica de anélise de conteldo. Foram
analisadas as categorias: causas individuais, causas organizacionais e causas externas a organizacdo. Os resultados
indicam as principais causas da rotatividade no setor da construcéo civil: mudanca de cidade, oferta de um salério
superior, comportamento inadequado, falta de produtividade, falta de compromisso e postura profissional, paralisacéo
das obras que estavam em andamento, auséncia de construcdes para iniciar, aumento das vagas de emprego,
atividades repetitivas e desgastantes, pressao no ambiente de trabalho.

Palavras-chave: Estudos organizacionais; Gestdo de pessoas; Rotatividade; Construgéo civil.

Abstract

Staff turnover is a challenge for organizations. If not observed, it can have consequences, such as the costs of
dismissing and replacing employees and reduced productivity. This research aims to identify the causes of turnover in
the civil construction sector. Therefore, exploratory qualitative research was carried out in a municipality in the North
of the state of Rio Grande do Sul, based on fifteen interviews conducted from a semi-structured script, which were
analyzed using the content analysis technique. The categories explored were individual causes, organizational causes
and causes external to organization. The results indicate the main causes of turnover in the civil construction sector:
city moving, higher salary offer, inadequate behavior, lack of productivity, lack of commitment and professional
attitude, unfinished activities, lack of buildings to start, increase in job vacancy, repetitive and stressful activities,
pressure in the work environment.

Keywords: Organizational studies; Human resources management; Turnover; Civil construction.

Resumen

La rotacion de personal es un desafio para las organizaciones. Si no se observa, puede tener consecuencias, como los
costos de despido y reemplazo de empleados y la reduccion de la productividad. Esta investigacién tiene como
objetivo identificar las causas de la rotacion en el sector de la construccién civil. Por lo tanto, se realizé una
investigacion cualitativa exploratoria en un municipio del norte del estado de Rio Grande do Sul, basado en quince
entrevistas realizadas a partir de un guién semiestructurado, que fueron analizadas mediante la técnica de analisis de
contenido. Las categorias analizadas fueron: causas individuales, causas organizacionales y causas externas a la
organizacion. Los resultados indican las principales causas de rotacion en el sector de la construccion civil: cambio de
ciudad, oferta de un salario més alto, comportamiento inadecuado, falta de productividad, falta de compromiso y
actitud profesional, paro de obras en curso, ausencia de construcciones para empezar, aumento de puestos vacantes,
actividades repetitivas y estresantes, presion en el entorno laboral.

Palabras clave: Estudios organizacionales; Gestion de personas; Rotacién; Construccion civil.
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1. Introducéo

As mudancas no mercado de trabalho e 0 aumento da competitividade estdo fazendo com que as organizacdes criem
maneiras de administrar seu capital humano, levando em conta que as pessoas correspondem a uma parte da vantagem
competitiva das organizacdes. Nesse processo, demonstra-se a importancia que a Gestdo de Pessoas (GP) tem no &mbito das
organizacGes, sendo a area responsavel pelo aperfeicoamento dos empregados, o que gera melhores resultados e
aproveitamento das funcBes exercidas (Strapasson, Concolatto, & Ferreira, 2007; Silva et al., 2017).

A mensuracdo de resultados é apontada como um dos desafios para a GP (Lengnick-Hall et al., 2009; Demo, Fogaca,
& Costa, 2018). Os indicadores de GP - indice de retencdo de talentos, absenteismo, investimento em treinamento e de
rotatividade pessoal - sdo utilizados como forma de evidenciar resultados da area. Desses indicadores, o indice de rotatividade
identifica a proporcdo de entradas e saidas de empregados na organizacdo em um determinado periodo (Agapito, Polizzi, &
Siqueira, 2015; Demo et al., 2018).

Os desligamentos presentes nas organizacdes podem ser voluntarios, quando ocorrem por decisdo dos empregados, ou
involuntérios, quando ocorrem por parte dos empregadores (Breanzini, 2015). Para Santana e Oliveira (2004) e Oliveira
(2010), as atividades realizadas no segmento da construcéo civil sdo apontadas como umas das mais perigosas, desgastantes e
com maior possibilidade de acidentes de trabalho. Isso faz com que individuos busquem outras oportunidades de trabalho, que
proporcionem melhor qualidade de vida. Também é observada a insatisfacdo dos empregados em relacéo ao salério ofertado
pelas construtoras, muitas vezes ndo sendo suficiente para o pagamento das despesas basicas de uma familia (Oliveira, 2010).

Nesse setor, ha também a falta de perspectiva dos empregados referente a qualificacdo profissional. Outra questdo
refere-se & existéncia de construtoras que ndo tém uma politica de GP que consiga reter os empregados por um longo periodo.
Assim, parte dos empregados fica nas organizacdes somente no periodo da obra e séo dispensados apés a finalizacdo do
projeto, acarretando no aumento do indice de rotatividade na construcdo civil (Oliveira, 2010). Um dos principais fatores da
rotatividade na construcao civil compreendem as rela¢6es de trabalho que, na maioria das vezes, sdo estabelecidas na forma de
contratos informais, por conta da necessidade de as construtoras reduzirem o0s custos referentes a contratacdo e ao
desligamento dos empregados (Costa, 2011).

Dados do IBGE (2017) apontam que o produto interno bruto brasileiro foi de R$ 6,6 trilhdes em 2017, sendo 5,2%
representados pelo setor da construcdo civil. Segundo o Cadastro Geral de Empregados e Desempregados (Caged, 2017), o
indice de rotatividade geral no Brasil foi de 4,6%, no ano de 2017, e de 4,9% no estado do Rio Grande do Sul (RS). O mesmo
panorama se repete na construgdo civil, sendo que o indice de rotatividade no Brasil foi de 7,3% e no RS foi de 7,8%, indices
mais elevados em ambos 0s casos no cenario gaucho.

Considerando a rotatividade uma dificuldade enfrentada pelas organizacdes e 0s argumentos expostos, esta pesquisa
visa a identificar as causas da rotatividade no setor da construgdo civil. Para tanto, foi selecionado um municipio do Norte do
estado do Rio Grande do Sul. Este trabalho contribui na busca de maior conhecimento sobre o tema, evidenciando que existem
estudos tedricos sobre a rotatividade em diversos setores, como no agroindustrial (Strapasson et al., 2007) e na enfermagem
(Nomura & Gaidzinski, 2005). Para as organizagdes estudadas, a pesquisa permite identificar os motivos que impactam a sua
rotatividade e os aspectos que poderdo ser melhorados, possibilitando a adocdo de medidas para manter os empregados

motivados e produtivos.

2. Referencial Teorico
Um dos desafios da GP é controlar o fluxo de entrada e saida de empregados da organizagdo, assim como manter 0s
profissionais capacitados para contribuir com o seu conhecimento para o alcance dos objetivos organizacionais. No entanto,

diversas sdo as causas que podem ocasionar o desligamento de empregados, sendo necessario captar outros individuos para
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substitui-los. Para essa movimentagdo de empregados, evidencia-se a rotatividade (Santana, Santos, & Neves, 2017).

Nesse contexto, é necessario que as organizagcGes conhecam quais sdo as causas da rotatividade. De acordo com
Strapasson et al. (2007), as causas da rotatividade sdo: i) individuais - ocorrem por decisdo dos empregados, podendo ser
causadas por problemas pessoais, busca de maior remuneracdo, insatisfacdo no trabalho; ii) organizacionais - referem-se as
politicas salariais, beneficios e ambiente de trabalho oferecidos pelas organizacdes aos seus empregados; iii) econdémicas ou

externas a organizacdo (Quadro 1).

Quadro 1 - Causas da rotatividade.

Causas individuais Causas organizacionais Causas externas a organizacao
Motivos pessoais relacionados a
salide, familia, idade, mudanca de | Falta de uma politica salarial
cidade

Insatisfagdo dos empregados com
0 ambiente proporcionado pela

Mudancas das tecnologias
presentes no mercado

Redugcdo de custos por parte das Alteracdes nos ciclos

A organizacoes econdmicos

organizagao

- . Falta de oportunidades de Crescimento na oferta de
Busca por salarios mais elevados .

crescimento empregos
Condigdes sociais e econdmicas | Falta de critério na escolha dos Instabilidade econbmica
dos empregados empregados
Falta de beneficios Relacionamento com os superiores | Expansdo ou redugéo dos
negocios

Fonte: Elaborado com base em Strapasson et al. (2007).

Para conseguir gerenciar a rotatividade, ndo basta conhecer as suas causas, mas mensura-las por meio de indices de
rotatividade. Silva (2001) considera que o indice de rotatividade ideal é aquele em que a organizacdo conquista empregados
qualificados e substitui aqueles que ndo expressam um bom desempenho na realizacao das atividades. Segundo o autor, com
essas préaticas, as organizacdes tendem a manter seus empregados motivados para atingir os objetivos. No entanto, esse ndo €
um pensamento que a Gestdo de Pessoas pode ter, pois 0 importante é perceber as oportunidades de melhoria dos empregados
e desenvolvé-las, a fim de evitar uma demissdo desnecessaria e, assim, ter menor rotatividade e evitar o clima de demisséo da
empresa.

A rotatividade apresenta consequéncias para as organiza¢cdes. Embora Mobley (1992) e Coradini e Murini (2009)
expdem que hé consequéncias positivas com a rotatividade (como agilidade, produtividade, trabalho em equipe, novas ideias e
conhecimentos para a organizacgdo), entende-se que esses fatores sdo um reflexo do clima de demissdo que se cria quando a
rotatividade ocorre na empresa. Em funcdo disso, € importante entender o porqué de os empregados nao estarem tendo o
rendimento esperado. Isso pode ocorrer em virtude de o empregado néo estar alocado em uma fungdo que seja compativel com
as suas habilidades, por ndo estar motivado, ndo ter recebido treinamento adequado.

Mobley (1992) define as consequéncias negativas em que a organizacdo perde conhecimento, dinheiro e
produtividade. Também ha as perdas financeiras que se referem as despesas geradas para a organizagdo a partir do
desligamento de um empregado. Quando o desligamento é realizado, surgem as despesas inerentes a rescisdo de contrato de
trabalho, as despesas do processo de recrutamento e selecdo ou a capacitagdo dos novos empregados. As causas da rotatividade
também estdo relacionadas ao salario porque, em alguns casos, o valor oferecido pelas organizagdes acaba ndo suprindo as
necessidades e expectativas dos empregados (Alves & Ozaki, 2009; Buhler, 2009). Outra causa a se considerar é a falta de
politicas e préaticas de GP nas organizagdes, que influenciam nas relagdes de confianga e no bem-estar do empregado no
ambiente de trabalho (Buhler, 2009).
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3. Metodologia

Para o desenvolvimento deste estudo, foi utilizada a pesquisa de abordagem qualitativa. Quanto aos procedimentos
técnicos, foi realizada a pesquisa exploratoria, que busca proporcionar ao pesquisador um maior conhecimento e familiaridade
sobre o assunto. No caso deste trabalho, permitiu que se entendesse melhor a realidade do setor da construgdo civil em um
municipio do Norte do estado do Rio Grande do Sul. Os dados foram coletados por meio de entrevistas com base em um
roteiro semiestruturado de Strapasson et al. (2007). O instrumento de coleta de dados foi adaptado para o contexto da
construcdo civil, com questbes especificas para gestores e empregados.

As entrevistas foram realizadas com os empregados e gestores de duas organizacfes da construgdo civil do municipio.
Dessa forma, totalizaram-se 15 entrevistados: treze empregados e dois gestores (Quadro 2), os quais foram identificados com
letras de ‘A’ a ‘O’ como forma de manter o anonimato deles. Os entrevistados foram selecionados em funcdo da acessibilidade
e foi utilizado o método de saturacdo, que consiste na identificacdo das repeticdes de informacdes para definir o nimero

adequado de entrevistas a serem realizadas durante o estudo (Mason, 2010).

Quadro 2 - Perfil dos entrevistados.

Entrevistado Sexo Idade Escolaridade Cargo

Entrevistado A | Masculino 26 anos | Superior incompleto Gestor

Entrevistado B | Masculino 36 anos | Pds-graduado Gestor

Entrevistado C | Masculino 25anos | Ensino fundamental completo Carpinteiro

Entrevistado D | Masculino 25anos | Superior completo Engenheiro civil
Entrevistado E Masculino 34 anos | Ensino médio completo Mestre de obras

Entrevistado F Masculino 65 anos | Ensino fundamental incompleto Servente

Entrevistado G | Masculino 34 anos | Ensino fundamental incompleto Mestre de obras

Entrevistado H | Feminino 21 anos | Superior incompleto Estagiaria de engenharia civil
Entrevistado | Masculino 23 anos | Ensino fundamental incompleto Pedreiro

Entrevistado J Masculino 24 anos | Superior incompleto Encarregado de almoxarifado
Entrevistado K | Masculino 23 anos | Ensino fundamental completo Pedreiro

Entrevistado L Masculino 29 anos | Superior completo Engenheiro civil
Entrevistado M | Masculino 52 anos | Analfabeto Servente

Entrevistado N | Masculino 22 anos | Ensino fundamental incompleto Pedreiro

Entrevistado O | Masculino 24 anos | Ensino fundamental incompleto Servente

Fonte: Elaborado pelas autoras (2020).

Os gestores e empregados foram entrevistados em uma sala separada no local de trabalho. As entrevistas com os
empregados tiveram um tempo médio de 15 minutos e com os gestores 30 minutos. No total, foram quatro horas e quinze
minutos de gravacdo, sendo que as entrevistas foram gravadas mediante a permissdo dos entrevistados, as quais foram
transcritas na integra. Realizou-se a andlise de conteddo por meio de trés etapas: pré-analise, exploragdo do material e

tratamento dos resultados (Bardin, 2011).

4. Resultados e Discussdo

As categorias para a rotatividade na construcdo civil empregada para este trabalho foram causas individuais, causas

organizacionais e causas externas a organizacao, baseadas nos estudos de Strapasson et al. (2007) (Quadro 3).
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Quadro 3 - Categorias de analise e principais achados da pesquisa.

Categorias de andlise | Principais achados da pesquisa
Mudanca de cidade, oferta de um salario superior, atividades repetitivas e desgastantes,
acumulo de atividades

Causas individuais

Causas Comportamento inadequado, falta de produtividade, falta de compromisso e de postura
organizacionais profissional
Causas externas a Paralisagdo das obras, falta de obras para iniciar, aumento das vagas de emprego

organizacdo

Fonte: Elaborado pelas autoras (2020).

Em relacéo a rotatividade, os entrevistados A (gestor) e B (gestor) ressaltaram que, em sua maioria, os desligamentos
presentes nas organizacfes sdo por iniciativa dos empregados. No entanto, o entrevistado A (gestor) mencionou que “os
empregados atualmente estdo ficando por mais tempo na construtora, pois estdo com medo de sair ¢ ficar desempregados”.
Nesse sentido, pode-se citar a crise econdmica (Nunes et al., 2020) que, segundo o entrevistado A (gestor), acarreta a auséncia
de projetos de construgdes para se iniciar. Corroborando a isso, 0 entrevistado B (gestor) expds que a principal causa externa a
organizacao é a paralisacdo das obras. A paralisacdo e a auséncia de projetos de construgdes para se iniciar sdo causas externas
particulares do setor da construcéo civil.

No que tange as causas individuais, os entrevistados A (gestor) e B (gestor) informaram que as principais razfes séo a
mudanca de cidade e a oferta de um sal&rio superior. Os achados deste estudo corroboram aos de Oliveira (2010). Contudo, 0s
empregados entrevistados, quando questionados sobre o aspecto salarial, parecem contraditérios, informando que estdo
satisfeitos e que acreditam que o valor esta acima do praticado pelo mercado. A politica salarial é utilizada pelas construtoras,
analisadas nestes estudos, para reduzir os indices de absenteismo e de rotatividade, buscando um maior comprometimento dos
empregados.

As respostas mais frequentes entre os empregados foram: mudanga de cidade, pressdo no ambiente de trabalho,
conseguir uma melhor oportunidade de trabalho, insatisfagdo com as condigdes oferecidas pela organizagdo, atividades
repetitivas e desgastantes. Os resultados identificados assemelham-se aos achados de Oliveira (2010).

Referente as causas organizacionais, 0s gestores afirmaram que os empregados sdo desligados, especialmente, pelo
comportamento inadequado e por ndo terem boa produtividade no trabalho. O entrevistado A (gestor) mencionou que “muitos
empregados faltam o trabalho com a justificativa de que estdo doentes, mas no mesmo dia publicaram fotos nas redes sociais
em momento de descontracdo. Essa ¢ uma pessoa que ndao queremos ter no quadro de empregados”. Nessa questdo, o
entrevistado B (gestor) argumentou que “como temos o periodo de experiéncia de 90 dias, se o empregado demonstrar
comportamento inadequado, ndo contratamos, isso faz diminuir os niveis de rotatividade”. Complementarmente, o entrevistado
A (gestor) citou que “toda a organizagdo visa ao lucro. Com isso, muitas vezes, acabamos cobrando os empregados demais,
sendo um dos fatores influenciadores da rotatividade”.

Os treze empregados entrevistados concordam com 0s gestores e apontam que os desligamentos sdo motivados pela
falta de comprometimento dos empregados e de postura profissional. A maioria dos empregados entrevistados liderados pelo
entrevistado A (gestor) informou que podem ser demitidos por falta de produtividade. Os desligamentos por falta de
produtividade, informados nesta pesquisa, sdo referentes aos empregados que trabalham com contrato “a metro”. Na visdo de
Costa (2011), aqueles que ndo sdo produtivos neste tipo de contrato acabam se prejudicando e recebendo um valor inferior na
data de pagamento, o que pode gerar falta de interesse por parte do empregado e acarretar o seu desligamento e na rotatividade
da organizagéo.

O entrevistado A (gestor) informou que todos os empregados tinham carteira assinada até o ano de 2017. Segundo ele,

ndo estava sendo vantajoso para a construtora, pois 0s empregados s6 cumpriam horérios e ndo eram produtivos. Quando foi
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aprovada a terceirizacdo, a construtora passou a pagar os empregados por contrato ‘a metro’. Segundo o mesmo entrevistado,
“a terceirizagdo foi uma das coisas mais positivas que aconteceram, pois acabou permitindo que os empregados sejam pagos
por produtividade e recebam um valor mais justo. Nesse tipo de contrato, os empregados que sdo produtivos podem chegar a
receber até quatro mil reais em 30 dias”.

No dia 22 de marco de 2017, foi aprovada a lei da terceirizagdo que tem como objetivo autorizar o trabalho
terceirizado para todas as atividades das organizagdes (Sebrae, 2017). Na pratica, a reforma da terceirizacdo deve auxiliar a
construcdo civil quanto aos aspectos trabalhistas das empreitadas, ja exercida em todo pais.

Os empregados e gestores foram questionados sobre os impactos da rotatividade. Nesse tocante, o entrevistado A
(gestor) citou o atraso na entrega da obra, enquanto o entrevistado B (gestor) relatou o tempo de adaptacdo do novo
empregado. Os empregados citaram como impactos: o0 atraso da obra e a desmotivacdo, pois dependendo do grau de
proximidade com os empregados desligados, 0s que permanecem sentem a sua auséncia.

Sobre os custos da rotatividade, somente os gestores foram questionados. Para o entrevistado A (gestor), 0 custo
principal ¢ a paralisacdo de uma obra. Ja o entrevistado B (gestor) informou que “o custo da aprendizagem ¢ o maior que eu
vejo, assim como a rescisdo do contrato e 0s exames que estio envolvidos na demissdo e na contratagdo [de um empregado]”.
Pode-se observar que os atrativos que retém os empregados nas duas construtoras sdo: pagamento pontual, ambiente de
trabalho com seguranca e oportunidade de crescimento.

5. Concluséo

A rotatividade é entendida como o movimento de entradas e saidas de individuos na organizacdo. Garante a
diversidade e a manutencdo do capital humano da organizacdo, de forma a renovar a equipe de trabalho com novas ideias. Por
outro lado, a rotatividade em niveis elevados é prejudicial a organizagéo, pois gera efeitos negativos, como custos relativos a
demissdo e a contratacdo de novos empregados, desmotivacdo da equipe de trabalho, descontinuidade da atividade realizada,
perda de conhecimento e produtividade.

Nesse contexto, este trabalho teve como objetivo identificar as causas da rotatividade no setor da construcgdo civil.
Assim, a pesquisa foi realizada em uma cidade de porte médio do Norte do estado do Rio Grande do Sul. Nesse tocante, as
principais causas da rotatividade identificadas foram: mudanca de cidade, oferta de um salario superior, comportamento
inadequado, falta de produtividade, falta de compromisso e postura profissional, paralisacdo de obras, auséncia de construcées
para iniciar, aumento das vagas de emprego, atividades repetitivas e desgastantes.

Em termos gerenciais, esta pesquisa busca auxiliar as organizac6es a entenderem melhor as causas que mais impactam
no desligamento de empregados no setor e desenvolver politicas e praticas de GP, a fim de reter seus empregados e
desenvolver suas estratégias organizacionais dentro das atividades da construgdo civil. Recomenda-se 0 aprofundamento das
causas da rotatividade no setor analisado e em outros setores econémicos. Durante a realizacdo da pesquisa, uma limitacdo
identificada foi o acesso as construtoras para realizacdo das entrevistas. Assim, sugere-se que mais construtoras possam ser
acessadas em trabalhos futuros, indicando uma possivel parceria com os sindicatos, para que possam auxiliar no

desenvolvimento da pesquisa.
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