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RESUMO

A presenca de uma gestdo de carreira eficiente nas organizagdes é fator primordial para garantir
a satisfacdo profissional do colaborador no ambiente de trabalho. O presente estudo busca
analisar a influéncia da gestdo de carreira na rotatividade da empresa 'Entrega Ja logistica'. Para
tal, emprega-se uma abordagem mista (quali-quantitativa) por meio de um estudo de caso, com
aplicacdo de um questionario composto por 15 questBes. Este questionario foi respondido por
33 funcionarios, sendo 31 ativos e 2 desligados. A analise das respostas concluiu que 67,7%
dos entrevistados ja pensaram em deixar a empresa por falta de oportunidade de crescimento.
Além disso, a auséncia de oportunidades e transparéncia nas promog¢6es contribui diretamente
para a insatisfacdo dos funcionérios, resultando em uma alta taxa de rotatividade.

Palavras-chave: Gestéo de Carreira; Rotatividade; Satisfacdo Profissional.



ABSTRACT

The presence of an efficient career management in organizations is crucial to ensure profes-
sional satisfaction among employees in the workplace. This study aims to analyze the influence
of career management on the turnover of 'Entrega J& logistica,' a logistics company. To do so,
a mixed approach (qualitative-quantitative) is employed through a case study, with the applica-
tion of a questionnaire consisting of 15 questions. This questionnaire was answered by 33 em-
ployees, 31 currently active and 2 who have left. The analysis of the responses concluded that
67.7% of the interviewees have considered leaving the company due to a lack of growth oppor-
tunities. Furthermore, the absence of opportunities and transparency in promotions directly con-
tributes to employee dissatisfaction, resulting in a high turnover rate.

Keywords: Career Management; Turnover; Job Satisfaction
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Resumo: A presenca de uma gestdo de carreira eficiente nas organizag@es é fator primordial para garantir a
satisfacdo profissional do colaborador no ambiente de trabalho. O presente estudo busca analisar a influéncia da
gestdo de carreira na rotatividade da empresa 'Entrega Ja logistica'. Para tal, emprega-se uma abordagem mista
(quali-quantitativa) por meio de um estudo de caso, com aplicacdo de um questionario composto por 15 questdes.
Este questionario foi respondido por 33 funcionarios, sendo 31 ativos e 2 desligados. A analise das respostas
concluiu que 67,7% dos entrevistados ja pensaram em deixar a empresa por falta de oportunidade de crescimento.
Além disso, a auséncia de oportunidades e transparéncia nas promogdes contribui diretamente para a insatisfacao
dos funcionarios, resultando em uma alta taxa de rotatividade.

Palavras-chave: Gestdo de Carreira; Rotatividade; Satisfagdo Profissional.

Abstract: The presence of an efficient career management in organizations is crucial to ensure professional satis-
faction among employees in the workplace. This study aims to analyze the influence of career management on the
turnover of 'Entrega Ja logistica," a logistics company. To do so, a mixed approach (qualitative-quantitative) is
employed through a case study, with the application of a questionnaire consisting of 15 questions. This question-
naire was answered by 33 employees, 31 currently active and 2 who have left. The analysis of the responses
concluded that 67.7% of the interviewees have considered leaving the company due to a lack of growth opportu-
nities. Furthermore, the absence of opportunities and transparency in promotions directly contributes to employee
dissatisfaction, resulting in a high turnover rate.

Keywords: Career Management; Turnover; Job Satisfaction.

1 INTRODUCAO

Segundo Chiavenato (2006) a busca por bons profissionais ocorre de maneira mais
intensa, a partir da virada do século XXI, momento esse em que a economia e 0 mundo dos
negocios trouxeram uma série de fatores que obrigam os empregadores e empregados a sairem
da zona de conforto e prepararem-se para um mercado complexo e competitivo.

Com essa nova realidade de mercado, as empresas tendem a querer reter os melhores
talentos para formar seu time, no entanto preparar uma gestdo de carreira para esses
colaboradores € de suma importancia para garantir o engajamento, pois com isso conseguem
atingir um melhor resultado, visto que esses funcionarios conseguiram visualizar como seu
trabalho agregara valor na empresa e onde seus resultados pode fazé-los chegar.

A gestdo de carreira refere-se a um conjunto de acdes pensadas e estruturadas que
evidenciam a evolucdo de cada individuo, de maneira interativa com as necessidades das
empresas, dos individuos e das comunidades onde elas atuam. (OLIVEIRA, 2013).

Sendo assim uma ferramenta de suma importancia para as organizacgdes, pois € evidente
gue as pessoas que compdem uma organizacao sao uma fonte valiosa de vantagem competitiva.
Se uma empresa souber utilizar e desenvolver essas qualidades humanas e conhecimento
especifico, ela ganhara eficiéncia em produtos e servigcos e, se destacando assim de seus
concorrentes.

Mobley (1982, p. 30), traz que a alta taxa de rotatividade de empregado ou turnover, se
reflete na producédo, no clima organizacional e nas relacdes interpessoais, afirmando também
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que uma taxa de rotatividade muito baixa é ruim para uma organizagdo, indica que a essa esta
estagnada e ndo ird revitalizar ou realinhar sua for¢a de trabalho, fato que pode deter os recem-
chegados e, assim, impedir a saida de novos talentos.

Por isso, este estudo busca responder ao seguinte questionamento: De qual forma a
gestdo de carreira esta influenciando na rotatividade dos funcionarios da empresa Entrega ja
logistica?

Diante disto, tem-se como objetivo geral analisar a influéncia da gestdo de carreira na
rotatividade da empresa Entrega ja logistica. Partindo de pressupostos mais especificos tem-se:
Identificar os principais fatores que podem ocasionar a rotatividade na empresa; caracterizar a
gestdo de carreira na organizacdo, analisar as percepcdes dos funcionarios sobre as
oportunidades de crescimento e desenvolvimento na empresa e sua relacdo com a decisdo de
permanecer ou sair da organizacao.

A metodologia empregada neste estudo foi dividida em duas etapas distintas.
Inicialmente, recorreu-se a pesquisa bibliografica para embasar conceitos e teorias,
fundamentando-se em autores de renome na tematica em questdo. Posteriormente, optou-se por
utilizar um questionario disponibilizado por meio da ferramenta Google Forms para a coleta de
dados. O objeto de estudo desta pesquisa esté situado na cidade de S&o Luis, no estado do
Maranh@o, contando com um total de 52 funcionérios ativos. A analise dos dados coletados foi
conduzida adotando uma abordagem quali-quantitativa. Este método abrange a analise que
busca compreender e interpretar os dados descritivos, envolvendo a quantificacdo e o
tratamento estatistico das informagdes obtidas.

Considera-se como relevante a tematica discutida neste artigo, pois de acordo com dados
extraidos do Cadastro Geral de Empregados e Desempregados, o Brasil € o pais que apresenta
maior indice de rotatividade do mundo (CAGED, 2022), ap0s analise da pesquisa realizada,
ficou evidente que o Brasil registrou no ano de 2022 um aumento de 58% na taxa de
rotatividade, ultrapassando paises Europeus como Franca e Bélgica, e entre as principais causas
destacou a baixa qualidade do clima organizacional, falta de reconhecimento e de um plano de
carreira.

Por isso o interesse em realizar essa pesquisa, surgiu através de observar uma
rotatividade dentro da empresa Entrega ja, e a auséncia de uma gestdo de carreira para nortear
os funcionarios. Essa problematica pode trazer consigo impactos como: Perda de talentos para
a concorréncia, falta de planejamento sucessorio, desmotivacdo dos colaboradores e baixa
produtividade.

Percebe-se que a existéncia de uma gestdo de carreira dentro de uma organizacéo, € de
suma importancia pois quando bem feito, reconhece e valoriza o potencial e 0 desempenho dos
funcionarios, impactando diretamente na satisfacdo, visto que assim ele consegue ter clareza,
sobre qual caminho precisara trilhar para conseguir alcancar seus objetivos e desenvolvimento
profissional, justificando a necessidade de entender a influéncia da gestdo na rotatividade na
empresa Entrega ja logistica.

Para fornecer insights relevantes aos gestores a fim de contribuir com a tomada de
decisdes e com a retencdo de talentos, visto que a empresa esta em processo de expansdo, e 0S
impactos podem ndo ser conhecidos pelos lideres da empresa e por esse motivo ndo sdo
controlados e por fim, para a autora, esse estudo possibilitard aproveitar e melhorar a sua
percepcao e conhecimento sobre gestdo de carreira e aplicar na empresa objeto desse estudo.



2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Gestao de carreira conceitos

A tematica da gestdo de carreira ganha forca com o crescimento das industrias e as
complexidades inerentes a este crescimento, apesar de em meados da década de 80 as indUstrias
terem caracteristicas de resisténcia as mudancas, permanecendo durante tempos sob sistema de
gestdo fechado, a necessidade de adaptacdo para melhorar suas acbes competitivas tornou-se
mais evidente, fazendo com que as corporagdes comegassem a buscar novas formas de gestao
(DUTRA, 1996).

A carreira ja era observada discretamente na sociedade feudal, mesmo considerando que
era uma época em que havia poucas profissdes e o0 cotidiano das pessoas era diferente de hoje.
Havia uma forte divisdo entre o clero, a nobreza e o terceiro estado (artesdos, negociantes e
paisanos) e a carreira era vista como a continuidade que os filhos brindavam ao trabalho dos
parentes e, para as classes mais abastadas, havia a possibilidade de profissionalizagédo
(CHANLAT, 1995).

Com o passar dos anos, a temética foi sendo adaptada de acordo com o0s acontecimentos
sociais, culturais e econdmicos que remodelaram de forma gradativa o curso normal da historia
de cada pais (MASCARENHAS, 2008).

Segundo Dutra (2010) a carreira é vista como uma série de atividades, experiéncias e
decisdes relacionadas ao trabalho que contribuem para o desenvolvimento pessoal. Envolve
etapas e transicdes que refletem necessidades individuais, motivacdes, expectativas e imposicao
organizacional e social.

Considerando essa perspectiva, as empresas modernas passam a atrair colaboradores
que sejam empreendedores de sua propria carreira, que busquem aperfeicoar-se para agregar
contetdo ao seu trabalho e crescer junto com elas, elevando a qualidade de seus produtos e
servicos (DUTRA, 2010).

Araudjo (2009) diz que o planejamento de uma carreira € um processo continuo de
interacdo entre 0 empregado e a empresa, visando atender 0s objetivos e interesses de ambas as
partes. assim, a organizacao pode buscar seus talentos e aproveita-los ao mesmo tempo em que
0s novos talentos também podem planejar as suas carreiras e lutar pela consecugdo de seu
objetivo.

2.2 Plano de carreira como estratégia de satisfacdo

Conforme o (SEBRAE, 2022) O plano de carreira pode ser visto como o caminho que
cada funcionario seguird na organizacdo, o que determina as competéncias necessarias para 0s
cargos de cada nivel e as expectativas da empresa para aquele cargo. Por um lado, deve ser
projetado para atrair e reter talentos impactando no crescimento profissional desse individuo,
visto que deixa claro quais as caracteristicas pessoais necessarias para ocupar cada posicao e
assim os funcionarios sabem exatamente o que precisam fazer para serem promovidos.

O plano de carreira é considerado um plano estratégico para a empresa, visto que
possibilita uma defini¢do do potencial do individuo e da equipe programando o tempo
necessario para que os objetivos e metas sejam alcancados (TELMO, 2015, p.1).

Segundo Carvalho (2013 apud CRUZ, 2020, p. 9) As organizacGes devem ter uma visao
clara de seus objetivos e das expectativas em relacio aos seus colaboradores. E crucial definir
e divulgar amplamente as qualificagbes necessarias para que o0s colaboradores possam alcangar
0s objetivos da organizacdo. Além disso, € fundamental implementar avaliagfes periddicas para
monitorar o progresso dos colaboradores em conformidade com as expectativas estabelecidas.
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Conforme Pontes (2021), para que as organizages possuam um ambiente motivador e
pessoas produtivas, é de suma importancia que desenvolvam planos voltados para a gestéo de
pessoas. Umdos principais € o de cargos e salarios, pois ele é o que ir& nortear os demais planos.
Apobs a implementacgdo desse plano, a organizacdo pode abordar e implementar outros, como:
remuneracdes variaveis, treinamento e capacitacdo, e avaliacdo de desempenho. 1sso ocorre
porque esses procedimentos derivam de uma andlise de cargo apurada.

Silva (2006) observa que a gestdo desempenha um papel extremamente importante em
uma organizacdo e cabe a ela reforcar os valores que norteiam a organizacdo e também
contribuir para o engajamento, comprometimento de colaboradores talentosos, motivando-os a
permanecerem com as companhias.

Segundo Kuazaqui (2016), as empresas que implementam um plano de carreira
oferecem aos gestores e funcionarios uma visdo adequada das possibilidades de ascensdo na
carreira, bem como a capacidade de gerenciar 0s recursos que Vviabilizam essa acdo. Além de
influenciar no engajamento, na motivacdo, na produtividade, no alcance de resultados e na
reducédo do turnover, também conhecido como turnover.

2.3 Rotatividade em empresas

Em contrapartida, constata-se que um dos principais problemas enfrentados pelos
gestores, atualmente € a frequéncia na rotatividade de funcionarios e reforcando essa
rotatividade, as pessoas ndo sao vistas como causas, mas sim como efeitos de algumas variaveis
externas e internas (CHIAVENATO, 2010).

O autor salienta ainda que a situacdo de oferta e demanda do mercado de recursos
humanos, e as oportunidades de trabalho séo tratadas como varidveis externas. Politica de
Remuneracdo e Beneficios, Estilo de Gestdo, Oportunidades de Crescimento Interno, gestao de
carreira, relacionamentos e condicGes fisicas e mentais de trabalho, € apontada como uma
variavel interna.

Segundo dados do DIEESE (Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos
Socioeconémicos, 2017), a rotatividade no Brasil em 2003 era 52,4% e essa taxa foi
aumentando sucessivamente até 2014 e em 2015 teve uma queda de 8% .

Gréfico 1- Evolugdo da taxa de rotatividade no mercado Celetista Brasileiro
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Fonte: Ministério do Trabalho (2017)

Conforme dados do CAGED (Cadastro Geral de Empregados e Desempregados, 2023),
o0 Brasil fechou 2022 com mais de 1,8 milhdo de demissbes, e quase metade desse ndmero
(43,39%) foi representado por desligamento voluntéario, um aumento significativo em relacdo a
2021, quando apenas 10 % dos desligamentos foram a pedido dos profissionais.

A satisfacdo e a qualidade de vida no trabalho sdo indiscutivelmente fatores primordiais
no assunto rotatividade, pois para (VIEIRA, 2011), a satisfacdo é um estado emocional, visto
como um sentimento, resultado das condigdes de trabalho, ou seja, muda de acordo com as
politicas adotadas dentro da organizacdo, que podem afetar positiva ou negativamente.
Profissionais satisfeitos, tendem a estarem mais engajados nos projetos da empresa, reduzem
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os indices de rotatividade, j& em um ambiente onde ha baixa satisfacdo, produtividade reduzida
e alto indice de rotatividade

2.4 Principais motivagoes elencadas a rotatividade na atualidade

Desligamentos dentro das organizagdes podem acontecer por diversas motivagdes, seja
por vontade do empregado, causado pela empresa ou por alguns fatores externos, como governo
e economia entre outros. No entanto, quando uma empresa possui uma taxa alta de turnover é
necessario levantar dados das motivacGes ligadas, para avaliar as causas a fim de minimizar
essa taxa. (ROBBINS, 2009) aponta que funcionarios com melhor desempenho sdo mais
propensos a permanecerem na empresa porque costumam ser reconhecidos, seja com elogios
Ou outras recompensas que 0s motivam a permanecer trabalhando naquela empresa, pois estdo
satisfeitos.

No mercado atualmente h& casos de empresas que perdem muito com a alta taxa de
rotatividade, conforme dados do New York Times (2020) cita-se a Amazon, uma empresa
multinacional de origem norte-americana que concentra suas atividades no e-commerce. Onde
relatorios internos demonstram que a alta rotatividade de pessoas causa um prejuizo anual de
USS$ 8 bilhdes, e a chance de um empregado pedir demissdo é o dobro de ele ser demitido, essa
alta taxa, além de ser motivadas pelas mas condicdes de trabalhos oferecidas, a dificuldade de
ser promovido também pesa, pois a empresa intencionalmente dificulta o caminho para 0s
trabalhadores contratados ter perspectiva de crescimento.

Long e Thean (2011) alertam para o fato de que os funcionarios mais talentosos e
inteligentes do grupo, sdo 0s mais propensos a deixar a organizacdo. Sua valiosa experiéncia,
talento, habilidades e conhecimento irdo embora com eles, promovendo uma degradacdo do
processo de eficiéncia.

Visando manter o indice de rotatividade em nivel aceitavel, as organiza¢fes adotaram
uma perspectiva mais abrangente, reconhecendo que a implementacdo efetiva de beneficios
sociais e planos de cargos e salarios ndo apenas contribui para a reducédo da rotatividade, mas
também traz inimeros beneficios adicionais para a organizacdo. (BRAGA, 2009)

3 METODOLOGIA

Esta secdo aborda os recursos empregados na pesquisa, delineando as estratégias que
conduzirdo a consecucdo dos objetivos propostos.

Quanto a classificacdo dos fins, optou-se por uma pesquisa de natureza aplicada.
Conforme argumentado por Gerhardt e Silveira (2009), a pesquisa aplicada visa aplicar
conhecimento em situacdes préaticas para resolver problemas especificos, concentrando-se na
busca pela verdade e nos interesses locais. Em relacdo aos meios, a pesquisa foi conduzida
através de levantamento bibliografica e estudo de caso.

Seguindo a perspectiva de Farias Filho e Arruda Filho (2013) o levantamento
bibliogréafico inicial, abrangendo a consulta a livros, artigos e periodicos, estabelece um alicerce
solido para a compreensdo do contexto e fundamentou a estrutura tedrica do estudo, e para (Yin,
2015) o estudo de caso é uma estratégia de pesquisa contextualmente focada na vida real, que
nesse estudo foi realizado na empresa Entrega Ja logistica, localizada em Sdo Luis, MA,
especializada em oferecer solucdes logisticas customizadas para e-commerces, business-to-
business e transporte de cargas multimodal.

Para atingir 0s objetivos propostos, adotou-se uma estratégia de pesquisa descritiva que
se caracteriza pela averiguacdo da coleta de dados feita por pesquisa cientifica, assim
identificando e esclarecendo a problematizacdo, (HEERDT, LEONEL, 2006) com abordagem
quali-quantitativa. Conforme Farias Filho e Arruda Filho (2013), a abordagem quantitativa
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consiste em expressar as opinides e informagdes, utilizando-se da linguagem matematica
analisando-as, predominantemente por meio da técnica de percentagem. Para (CARVALHO,
et al 2019, p. 29) “numa pesquisa de cunho qualitativo descritivo, a interpretacdo do
pesquisador apresenta uma importéncia fundamental. Afinal, ndo se trata apenas de um
conjunto de informagGes fechadas cujo valor numérico é o Unico aspecto a ser levado em
consideracdo, devido a propria natureza do fendmeno investigado™.

O universo da pesquisa de campo compreende os 52 funcionarios ativos da Entrega Ja.
A amostra é composta por 33 funcionarios, sendo 31 ativos e 2 desligados. A selecdo foi
realizada aleatoriamente para assegurar que todos os elementos da populagdo tivessem a mesma
chance de inclusdo, garantindo uma representacao precisa e confiavel das caracteristicas gerais
(LOHR, 2010).

Para a coleta de dados, foi empregado um questionario disponibilizado via Google
Forms, composto por 15 perguntas. Do total, 12 questdes foram direcionadas aos funcionarios
ativos, enquanto trés perguntas abertas foram destinadas aos ex-funcionarios. O formulario foi
distribuido através do grupo de e-mail dos colaboradores, permanecendo aberto de 12/08/2023
a 02/11/2023.

Na conducdo da analise de dados, optou-se pela combinacdo de duas abordagens
complementares: a analise de frequéncia de resposta e a analise de conteudo. A primeira
conforme (GIORDANO, 2020) ¢ baseada na frequéncia relativa das respostas, proporcionou
uma visdo quantitativa, expressa através do software Excel em porcentagens, destacando a
distribuicdo proporcional das diferentes categorias de dados graficos. Esse método permitiu
uma compreensao rapida e visual dos padrdes presentes nos dados coletados dos funcionarios
ativos. Paralelamente, segundo Bardin (2006) a anélise de contetdo diz respeito a um conjunto
de técnicas de analise das comunicacdes, que utiliza procedimentos sistematicos e objetivos de
descricdo do conteudo essa foi empregada para uma compreensdo mais aprofundada,
identificando padrdes qualitativos e nuances nas respostas dos ex-funcionarios.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesta secdo, serdo apresentados os resultados da pesquisa realizada com 52
participantes ativos os quais obteve-se 31 respostas de funcionarios ativos e 2 respostas de ex-
funcionarios que foram selecionados por acessibilidade. Para obtencdo do resultado foi
encaminhado um questionario e esse estava dividido em trés dimensdes: Demogréaficos,
Percepcdo sobre Gestdo de Carreira e Percepcdo sobre Rotatividade e uma sessdao com
perguntas abertas para o segundo grupo entrevistado.

4.1 Caracterizacdo da empresa Entrega Ja Logistica

De acordo com dados extraidos do site Entrega Ja (2020), a empresa teve inicio no ano
de 2017, estabelecendo sua matriz em S&o Luis localizada na Avenida Santos Dumont no bairro
Jardim S&o Cristdvao, posteriormente, expandiu suas operagdes e atualmente possui trés filiais
em diferentes regibes: Para, Piaui e Sdo Paulo. Seu principal foco é aprimorar a experiéncia dos
clientes, proporcionando um servico de exceléncia.

A empresa destaca-se pela transparéncia nas informacGes e pelo atendimento
personalizado. Conta com uma equipe de profissionais altamente qualificados que desenvolvem
estratégias para agregar valor aos clientes por meio de tecnologias eficiente, que esta pronta
para atender diversas demandas, garantindo que seus clientes desfrutem de uma experiéncia
excepcional ao utilizar os servigos logisticos oferecidos.
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4.2 Dimensdo demogréafica

Inicialmente, foram analisados dados demogréaficos dos participantes para compreender
o perfil da amostra. Os resultados demonstraram que o género feminino predomina com 61,3%
de respostas e 38,7% de respostas masculinas.

Gréfico 2 - Género
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20,0%

0,0%
Masculino Feminino

Fonte: Autor (2023). Dados da pesquisa

A faixa etédria predominante estd entre 25 e 35 anos, representando 48,4% dos
participantes, seguida pela faixa de menos de 25 anos, com 32,3%. Quanto ao tempo de servico
51,7% possuem 1 a 3 anos e 44,8% menos de 1 ano na empresa.

Grafico 3 - Faixa etéria
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Fonte: Autor (2023). Dados da pesquisa

Com isso percebe-se que a discrepancia entre géneros se dar por uma politica interna da
empresa no que diz respeito a diversidade e inclusdo da mulher no mercado de trabalho,
ajudando a reduzir as disparidades econémicas entre 0s géneros. Isso beneficia tanto as
mulheres como a sociedade como um todo, contribuindo para uma distribuicdo mais equitativa
da riqueza e do poder. A alta porcentagem de funcionarios com menos de 3 anos na empresa
nos sugere que a rotatividade de funcionarios pode ser significativa. Podendo assim indicar que
a empresa enfrenta desafios na retencao de talentos e na manutencgdo de funcionarios por longos
periodos.
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4.3 Percepcao sobre a gestéo de carreira

Na segunda dimensdo tinha-se como objetivo caracterizar a gestdo de carreira na
empresa objeto de estudo, analisando as percepg¢des dos funcionarios sobre as oportunidades de
crescimento e como resultado obteve-se que 58% dos funcionarios discordam que a empresa
ofereca de forma clara e objetiva oportunidade de desenvolvimento internas, 22,6% preferiu se
abster em relacdo a essa pergunta e 9,7% discordaram totalmente.

Grafico 4 - Oportunidades de desenvolvimento de carreira
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Fonte: Autor (2023). Dados da pesquisa

Em relacdo a treinamentos e capacitagdo 38,7% discordam que a empresa ofereca e
19,4% concordam que a empresa em questdo oferece. Carvalho (2013 apud CRUZ, 2020, p. 3)
o treinamento é uma ferramenta eficiente e de suma importancia dentro das organizagdes, para
que haja o desenvolvimento profissional, pois com isso ocorrera o incentivo, na descoberta de
novas habilidades que agregam assim na motivacao e no desempenho das tarefas.

Grafico 5 - Programas de treinamento e capacitagao

40.0%
30.0%
20,0%

10,0%

0,0%

Concordo  Concordo Neutro Discordo Discordo
Totalmente Totalmente

Fonte: Autor (2023). Dados da pesquisa
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Quanto ao Plano de sucessdo empresarial 54,7% discordam que a empresa possui um
plano bem estruturado e claro e 22,6% discordam totalmente do questionamento.

Grafico 6 - Existéncia de plano de sucessao estruturado
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Fonte: Autor (2023). Dados da pesquisa

Nesse sentido, com base nos indices mencionados percebe-se um alto nivel de
descontentamento em relacdo a disponibilidade ou a comunicacdo de oportunidades de
crescimento dentro da organizacdo. 22,6% dos funcionarios discordaram totalmente, da
existéncia de um plano de carreira estruturado, indicando um nivel substancial de insatisfacao
em relacdo as oportunidades de desenvolvimento interno. A presenca de 6,5% de funcionarios
que preferiram se abster da pergunta sugere que pode haver incerteza ou falta de clareza em
relacdo as oportunidades de desenvolvimento, e alguns funcionarios podem ndo estar bem
informados sobre o assunto. Gerando assim diversos impactos, entre eles cabe destacar a
desmotivacéo, os funcionarios podem se sentir estagnados em suas fungdes atuais, 0 que pode
levar a perda de interesse e entusiasmo pelo trabalho. A falta de um horizonte claro de
crescimento pode fazer com que se questionem sobre o propdsito de seus esforcos.

Por isso (ROBBINS, 2009) descreve que, para aumentar a motivacdo da equipe,
recomenda que a atencédo seja direcionada para dois conjuntos de fatores. O primeiro envolve
aspectos intrinsecos ao proprio trabalho, como desafios, satisfacdo nas tarefas, e a natureza
intrinsecamente recompensadora das atividades. O segundo conjunto de fatores esta
relacionado a recompensas e oportunidades tangiveis, como perspectivas de promocao,
crescimento pessoal, reconhecimento, responsabilidades e conquistas no trabalho. Ambos o0s
conjuntos desempenham um papel fundamental na motivacdo dos funcionarios e devem ser
considerados para criar um ambiente de trabalho motivador e engajado.
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4.4 Percepgao sobre a rotatividade

Na terceira dimensdo, o objetivo era identificar os principais fatores que podem
ocasionar a rotatividade na empresa, como resultado 51,6% concordam totalmente que a falta
de oportunidades de crescimento na empresa, pode gerar uma rotatividade significativa
seguindo de 32,3% concordando com a afirmativa e apenas 3,2% discordam.

Grafico 7 - Oportunidades de promog&o e progressdo na carreira
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Fonte: Autor (2023). Dados da pesquisa

Em relacdo a outros fatores que podem influenciar na rotatividade da empresa, 0s mais
citados foram 71% Falta de oportunidades de desenvolvimento profissional, 64,5% Baixos
salarios e beneficios e 58,1% Falta de reconhecimento e recompensas adequadas.

Gréafico 8- Fatores de Influéncia na Rotatividade
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Fonte: Autor (2023). Dados da pesquisa

Com isso percebe-se que a parcela mais significativa dos entrevistados, acreditam
fortemente que a falta de oportunidades de crescimento é um fator critico na rotatividade de
funcionarios. 1sso sugere que essas pessoas veem uma conexao direta entre a capacidade dos
funcionarios de crescer e progredir em suas carreiras e a probabilidade de permanecerem na
empresa.
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Pode-se inferir que essas pessoas consideram o desenvolvimento profissional como um
fator-chave na satisfacdo dos funcionarios, e caso a empresa nao esteja com essa frente alinhada
pode gerar uma rotatividade na empresa, levando em consideracgao que 67,7% dos entrevistados
ja pensaram em deixar a empresa por falta de oportunidade e crescimento.

Grafico 9 — Considerou deixar a empresa por falta de oportunidade interna
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Fonte: Autor (2023). Dados da pesquisa

Para averiguar a taxa de rotatividade da empresa utilizou-se o indicador de rotatividade,
exposta por (CHIAVENATO, 2002) onde a taxa de rotatividade de pessoal é calculada como
uma porcentagem que compara o0 numero de contrataces e demissées em relacdo a média do
numero de funcionarios da empresa durante um periodo especifico.

Com isso verificou-se que ataxa de rotatividade da empresa em questao apresentou um
percentual de 60% levando em consideracdo os 10 primeiros meses de 2023. (G1, 2022) de
acordo com especialistas em recursos humanos, considera-se que uma média anual de turnover
positiva situa-se geralmente na faixa de 5% a 10%. Quando a taxa de rotatividade ultrapassa
esse intervalo, podem surgir consequéncias prejudiciais para a empresa.

Conforme (COSTA, 2004) existem alguns custos decorrentes dos prejuizos causados
por uma elevada taxa de rotatividade de pessoal, tais custos incluem:

1. Recrutamento e Selecéo

2. Rescisdo contratual

3. Realizacdo de exames médicos de admissdo e demissdo
4. Treinamento inicial ou de integracdo
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4.5 Percepcao de ex-funcionarios

A primeira categoria utilizada nesta secdo era a “motivagdo do desligamento” buscou-
se compreender a perspectiva de 2 ex-funciondrios em relagdo a empresa. Ambos
permaneceram na organizacdo por um periodo de 1 a 2 anos, e o principal objetivo foi entender
as razOes que os levaram a tomar a deciséo de deixar suas posi¢oes.

Para atingir esse proposito, foi elaborado a seguinte pergunta aberta. Quando
questionados sobre o motivo que os levou a deixar a empresa, a primeira resposta foi: "decidi
encerrar minha colabora¢do com a empresa porque surgiu uma oportunidade profissional que
considero mais alinhada com meus objetivos e ambi¢des de carreira™ quanto a segunda resposta
foi no mesmo viés “falta de oportunidades de desenvolvimento profissional.”

A segunda categoria diz respeito a percepcao sobre “oportunidades de crescimento”,
logo quando questionados sobre a existéncia de oportunidades claras de crescimento e
desenvolvimento de carreira a primeira resposta foi: "nédo havia de forma téo clara”, e a segunda:
"ndo."

Em relacdo a terceira categoria tinha-se <’pontos de melhoria’’ que a empresa poderia
ter implementado para manté-los como funcionérios, as respostas foram as seguintes: "caso
houvesse um sistema mais eficaz de feedback e reconhecimento, isso teria me incentivado a
continuar contribuindo para o sucesso da empresa e a me sentir mais valorizado como
profissional” e "a empresa poderia oferecer oportunidades mais claras de promocdo e
progressao na carreira."

Conforme Volpato; Cimbalista, (2002 apud LOUREIRO, 2019, p.7) muito dos desafios
relacionados ao baixo desempenho dos colaboradores ndo se limitam a insatisfacdo no trabalho,
mas também envolvem a falta de reconhecimento profissional, feedback insuficiente, escassez
de oportunidades de crescimento e deficiéncia em programas de treinamento.

Com base nas andlises das respostas dos ex-funcionarios, observa-se uma similaridade
nas motivaces para o desligamento. Ficou claro que havia um desalinhamento entre os
objetivos da empresa e 0s objetivos pessoais dos entrevistados, o que teve um papel
significativo na decisdo. No primeiro caso, a atracdo por uma oportunidade externa que oferecia
uma sintonia mais significativa com os objetivos de carreira ressalta a importancia de
proporcionar oportunidades que estejam alinhadas ao crescimento profissional e as metas
individuais.

Essas situacOes destacam de maneira contundente a importancia critica de oferecer
oportunidades concretas de crescimento, pois empresas que buscam compreender melhor seus
colaboradores e suas necessidades conseguem identificar mais facilmente os impulsos que 0s
motivam a atingir seus objetivos. Quando os funcionarios se sentem reconhecidos dentro da
organizacdo, demonstram maior eficiéncia e eficAcia na resolucdo dos desafios diarios,
contribuindo para uma maior lucratividade da empresa. O reconhecimento cria um ambiente
propicio para o engajamento, resultando em um desempenho mais produtivo e benéfico tanto
para os colaboradores quanto para a organizacdo (SILVA, 2017).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Em um mundo dindmico e competitivo, a gestdo de carreira ndo beneficia apenas os
profissionais, mas agrega valor as organizacdes, pois colaboradores engajados e alinhados com
suas trajetorias tém maior probabilidade de contribuir significativamente para o sucesso
coletivo. Dessa forma, a carreira € um elemento fundamental no desenvolvimento profissional
de individuos em qualquer setor.

Quando os funcionarios ndo conseguem visualizar com clareza como seus esforgos
podem impactar no seu desenvolvimento e progressdo na empresa, € comum que a motivacao
para alcangar um alto desempenho em suas atividades diminua. 1sso, por sua vez, pode levar a
uma taxa de rotatividade na organizacdo, o que, quando envolve funcionérios talentosos e
competentes, pode resultar em impactos negativos significativos.

Nesse sentido, € importante ressaltar que o estudo de caso conduzido na empresa
"Entrega Ja logistica" se revelou de extrema importancia. O objetivo central do estudo era
analisar a influéncia da gestéo de carreira na rotatividade da empresa Entrega J4, esse por sua
vez foram alcancgados, os resultados obtidos forneceram insights valiosos para os gestores,
especialmente considerando que a empresa estd em meio a um processo de expansdo
significativa.

Além disso, é importante destacar que os objetivos especificos do estudo também foram
plenamente alcancados, quanto a caracterizacdo da gestdo de carreira na empresa estudada
revelou-se um ponto fundamental da pesquisa, pois identificou-se que a empresa nao apresenta
uma gestao de carreira eficaz, uma vez que a pesquisa ndo identificou a presenca de programas
de treinamento e capacitacdo, sistemas de avaliacdo de desempenho ou um plano de carreira
estruturado.

Conclui-se que os principais fatores que exercem influéncia na rotatividade da empresa
sd0: a escassez de oportunidades para o desenvolvimento profissional, remuneracdo e
beneficios inadequados, bem como a caréncia de reconhecimento e recompensas adequadas.
No que tange a andlise da percepcdo dos funcionédrios em relacdo ao crescimento e
desenvolvimento interno, ficou evidente que eles atribuem uma grande importancia a relacéo
direta entre sua habilidade de avancar profissionalmente e sua probabilidade de continuar na
empresa.

Através dos resultados obtidos nesta pesquisa, a empresa objeto de estudo agora dispbe
de uma compreensdo mais completa da percepcdo de seus colaboradores. Nesse sentido, €
recomendavel que os gestores aprofundem a analise dos elementos que evidenciaram
discordancia entre os funcionarios, com o intuito de desenvolver e implementar estratégias que
aprimorem a gestdo de carreira na organizacdo. Isso inclui a criacdo de um plano de carreira
estruturado e alinhado com as metas e visao de futuro da empresa. Dessa forma, a empresa
podera assegurar a satisfacdo e o engajamento de seus colaboradores, promovendo um ambiente
de trabalho mais propicio ao desenvolvimento e crescimento profissional.

As limitacbes deste estudo envolvem desafios na obtencdo oportuna dos instrumentos
de avaliacdo de todos os participantes da pesquisa. Essas limitacfes estdo diretamente ligadas
ao tempo limitado disponivel para conducéo da pesquisa. A demora na obtencao de respostas
ao questionario pode ser atribuida ao método de distribuicdo online, sendo que uma aplicacédo
presencial poderia ter proporcionado maior prontiddo e participacdo imediata, possibilitando
uma amostra mais robusta.

Considerando que o conhecimento é dindmico e estd em constante evolucdo,
recomenda-se realizar revisdes e atualizagOes regulares, esse procedimento torna-se crucial
diante do surgimento de novas abordagens e métodos de pesquisa relacionados a tematica em
questdo. Ademais propde-se estudos futuros para avaliar a implementacdo das sugestoes
apresentadas, com foco primordial no plano de carreira da empresa, para analisar a satisfacao
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dos funcionérios. Essas analises visam ndo apenas medir e garantir a diminuicdo da taxa de
rotatividade, mas também monitorar de forma continua o impacto das mudangas
implementadas.
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APENDICE A - QUESTIONARIO APLICADO

Parte 1: Informacdes Demograficas

1° Género
( )Masculino
( )Feminino
( )Outro

2° Faixa etéria:
( YMenos de 25 anos
( )25-34 anos
( )35-44 anos
( )45-54 anos
( )Mais de 55 anos

3° Tempo de servico na empresa:
( YMenos de 1 ano
( )1-3 anos
( )4-6 anos
( )7-10 anos
( )Mais de 10 anos

4° Setor/Departamento em que trabalha?
Parte 2: Percepgao sobre a Gestéo de Carreira
5° A empresa oferece oportunidades de desenvolvimento de carreira claras e bem definidas?

( )Concordo Totalmente
( )Concordo
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( )Neutro
( )Discordo
( )Discordo Totalmente

6° A empresa fornece programas de treinamento e capacitacdo para auxiliar no
desenvolvimento de habilidades profissionais?

( )Concordo Totalmente

( )Concordo

( )Neutro

( )Discordo

( )Discordo Totalmente

7° A empresa possui um plano de sucesséo estruturado para identificar e desenvolver talentos
internos?
( )Concordo Totalmente
( )Concordo
( )Neutro
( )Discordo
( )Discordo totalmente
8° A empresa oferece oportunidades de promogéo e progressao na carreira?
( )Concordo Totalmente
( )Concordo
( )Neutro
( )Discordo
( )Discordo Totalmente

9° A empresa oferece um ambiente de trabalho favoravel ao crescimento e ao
desenvolvimento profissional?

( )Concordo Totalmente

( )Concordo

( )Neutro

( )Discordo

( )Discordo Totalmente

Parte 3: Percepcdo sobre a Rotatividade

10° Vocé acredita que a falta de oportunidades de crescimento na carreira contribui para a
alta rotatividade de funcionarios na empresa?

( )Concordo Totalmente

( )Concordo

( )Neutro

( )Discordo

( )Discordo Totalmente

11° Na sua opinido, quais fatores podem influenciar a rotatividade de funcionarios na
empresa? (Marque todas as opgdes que se aplicam)

( )Falta de oportunidades de desenvolvimento profissional

( )Baixos salarios e beneficios

( )Falta de reconhecimento e recompensas adequadas

( )Excesso de carga de trabalho



( YMa gestéo do ambiente de trabalho
12 ° Vocé ja considerou deixar a empresa devido a falta de oportunidades de crescimento na
carreira?

( )Sim

( )Néo
Parte 4: Secao Ex Funcionarios

13- Por qual motivo vocé deixou a empresa?

14 - Durante o periodo em que trabalhou na empresa, vocé sentiu que havia oportunidades
claras de crescimento e desenvolvimento de carreira?

15 - Em retrospectiva, existe algo que a empresa poderia ter feito para manté-lo como
funcionario?
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