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RESUMO

Em organizac6es com alta rotatividade, costuma-se verificar aspectos negativos em relacéo a
fatores como despesas com recrutamento e selecdo, produtividade e clima organizacional.
Com isso, 0 presente estudo teve como objetivo compreender o motivo da rotatividade dos
prestadores de servico em uma empresa de telecomunicacdo da Serra Galcha. Para isso, a
pesquisa possui abordagem de natureza quantitativa de nivel descritivo, utilizando amostra
ndo probabilistica por conveniéncia de dez prestadores de servico MEI que atuam na empresa
referida. Os dados foram analisados por meio da estatistica descritiva, a partir do
levantamento das respostas do questionério aplicado. Os resultados indicam que os principais
motivos relacionados a rotatividade na empresa referem-se a remuneracdo, excesso de
trabalho e falta de treinamento e capacitagdo. Neste sentido, foram apresentadas propostas de
melhoria e planos de acdo. Este estudo contribui para melhor compreensdo acerca dos
motivos da rotatividade de prestadores de servico MEI no setor de telecomunicagdes,
apresentando aspectos chave para o0 sucesso das empresas que atuam no mesmo ambiente.

Palavras-chave: Microempreendedor Individual. Rotatividade. Telecomunicacao.

1 INTRODUCAO

O trabalho humano é um agente de importdncia em fatores como resultado e
produtividade em organizag¢des empresariais. Altos indices de rotatividade, quando aliadas as
determinadas frequéncias, podem sinalizar problemas e acarretar em perdas para empresas
(AGAPITO, POLIZZI FILHO; SIQUEIRA, 2015). Em ambientes organizacionais com alta
rotatividade, pode-se conferir perdas com despesas desnecessarias com recrutamento e
selecdo, perdas de conhecimento e know-how, deterioracdo do clima organizacional interno,
gueda de produtividade de equipes, entre outros fatores negativos (ZOPIATIS, CONSTANTI;
THEOCHAROUS, 2014).

Agapito, Polizzi Filho e Siqueira (2015) estabelecem que existem motivos podem
estar relacionados ao aumento da taxa de rotatividade, e que a reversdo deste quadro ocorre
guando as organizagdes tomam ciéncia do problema e trabalham na resolucdo das causas
raizes. Portanto, o correto diagnostico é fundamental para que as organizacfes ndo sejam
atingidas pelos impactos que altos indices de turnover podem causar.

Nesse contexto, a proposta deste estudo &€ compreender 0 motivo da rotatividade dos
prestadores de servico em uma empresa de telecomunicacdo da Serra Galcha. A empresa
onde o estudo foi aplicado, € uma empresa prestadora de servicos na area de
telecomunicagdes e trabalha diretamente com a contratacdo de técnicos MEI para a execucgao
dos servigos.

Diante deste cenario, identificou-se a oportunidade de estudar a rotatividade em um
ambiente delimitado, a rotatividade de microempresarios individuais prestadores de servicos
na area de telecomunicagdes, com o intuito de conceder contribui¢fes sobre o tema nesta area
especifica. Para a obtencdo dos resultados do estudo, realizou-se uma pesquisa de natureza
quantitativa de nivel descritivo.
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Esse artigo esta composto inicialmente pelo referencial teérico, com a definigdo dos
principais temas envolvidos na problematica apresentada; a segunda secdo trata da
metodologia da pesquisa, seguido pela apresentacdo dos resultados e, por fim, as
consideracdes finais.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 MICROEMPREENDEDOR INDIVIDUAL - MEI

No ano de 2008, a Comissdo de Assuntos Econdémicos (CAE) do Senado brasileiro
aprovou o projeto de lei que deu origem a Lei Complementar n° 128/2008, lei que
regulamenta o Microempreendedor Individual. MEI é a denominacdo utilizada para
caracterizar 0s microempresérios que se encontram regularizados formalmente por tal lei. O
objetivo maior da lei € incentivar a formalizagdo de pequenos negocios que, em virtude dos
custos e da burocratizacdo, trabalhavam de forma irregular (JULIAO; LEONE; NETO, 2014).

Segundo o Portal do Empreendedor (2018), entre os principais beneficios que a lei
proporciona ao MEI estdo o acesso ao Cadastro Nacional de Pessoas Juridicas (CNPJ), a
isencdo de tributos federais, a cobertura do plano de previdéncia social, 0 acesso ao crédito
facilitado com taxas de juros subsidiados e a emissdo de nota fiscal e maior autonomia
financeira.

De acordo com Julido, Leone e Neto (2015), microempreendedor individual é uma
microempresa em condicdes especiais, MEI € o empresario individual, optante pelo Simples
Nacional, que fatura até R$ 60.000,00 por ano, que exerce tdo somente as atividades
estipuladas na resolucéo e que possua até um unico empregado que receba somente um salario
minimo ou o piso salarial da categoria profissional. Ele ndo pode possuir mais de um
estabelecimento nem participar de outra empresa como titular, sécio ou administrador.

Santos e Chaves (2015) afirmam que, no que se refere a abertura, inscrigdo, registro,
alvard e licenca, a Lei Complementar n°® 123/06, em seu Art. 4°, 83°, defere a sua gratuidade,
inexistindo taxas ou demais custos a serem pagos. O autor cita que a lei representa um
avango, uma vez que possibilita a regularizagdo de maior quantidade de autbnomos que nao
podem arcar com 0s elevados custos exigidos dos empresarios que optem pelo regime
comum.

2.1.1 Economia informal no Brasil

O empreendedorismo informal se refere aos negécios ou atividades que ndo estao
regulamentados. Além de danos econdmicos, a informalidade pode comportar riscos
significativos para o trabalhador, uma vez que estes possuem pouca protecéo social, ganhos
relativamente baixos e altos indices de mortalidade nos pequenos empreendimentos
(JUTTING; LAIGLESIA, 2009; BENNETT; GOULD; RABLEN, 2012).

Conforme Lacerda et al. (2014), o crescimento do mercado informal aumentou
significantemente entre os anos de 1990 e 2000. A busca por trabalho sem registro na carteira
de trabalho se intensificou devido a falta de oportunidades em empregos formais no Brasil.
Entende-se que, com a baixa demanda em empregos registrados, a informalidade se torna uma
alternativa para que trabalhadores possam arrecadar receita.

Para Dicken (2010), o setor informal abrange atividades legais e ilegais, mas no esta
separado do setor formal: os dois sao inter-relacionados. O setor informal ¢ importante nas
areas urbanas, pois estimativas indicam que entre 40 e 70% da forca de trabalho urbano
possam trabalhar nesse setor. No entanto, ¢ impossivel avaliar sua dimensdo de modo exato.
Nos paises em desenvolvimento, grande parte do trabalho é informal, fato que tem motivado o
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surgimento de estudos sobre a importancia de politicas publicas capazes de diminuir a
informalidade (JUTTING; LAIGLESIA, 2009).

O Brasil configurou um aumento significativo do nimero de empreendedores nos
ultimos anos, porém uma parcela relevante desta categoria ainda trabalha de maneira
informal. Nunes (2018) afirmou que, em dezembro de 2017, os trabalhadores informais
representavam uma populacdo de 34,2 milhdes de pessoas, superando o contingente formal,
que somava 33,3 milhdes. O autor comentou que foi a primeira vez na historia que o nimero
de trabalhadores sem carteira assinada superou o nimero de trabalhadores formais no pais.

De acordo Paradella (2018), o numero de trabalhadores com carteira assinada caiu
2,5% em relacdo ao trimestre formado por setembro, outubro e julho de 2016, uma queda de
857 mil pessoas. Por outro lado, os empregados no setor privado sem carteira assinada
cresceram 6,9% na mesma comparacgéo, absorvendo 718 mil pessoas. Os que trabalhavam por
conta propria também tiveram alta (5,0%), enquanto os trabalhadores domeésticos cresceram
4,1% em relacdo a 2016.

2.2 ROTATIVIDADE (TURNOVER)

Marras (2016) explica o turnover como o numero de empregados desligados em um
periodo determinado em relacdo ao quadro médio de efetivos. Desta ponderacdo resulta um
namero indice, chamado indice de rotatividade. A rotatividade é um fator critico para as
organizacg0es, para os individuos e para a sociedade e apresenta aspectos positivos e negativos
(PHILLIPS; CONNELL, 2003).

De acordo com SEBRAE (2016), a taxa de rotatividade pode aumentar em
decorréncia da baixa remuneracdo ou de mas condic¢des de trabalho dos profissionais. Motivos
como insatisfacdo com o trabalho, problemas na gestdo de pessoas, clima organizacional
ruim, mercado de trabalho aquecido, inadequacdo ao perfil da vaga e pouca experiéncia,
podem refletir no aumento da taxa de rotatividade das empresas.

Existem determinantes que influenciam na rotatividade como caracteristicas do
ambiente interno de trabalho, autonomia, lideranca e com menos importancia a justica nas
oportunidades de promocao profissional. Mas também existem fatores externos a empresa
como oportunidades alternativas de emprego (LAPOINTE; VANDENBERGHE, 2017).
Segundo Medeiros, Alves e Ribeiro (2012), as razdes para o desligamento podem ser
diversas: os individuos podem solicitar sua demissdo por descontentamento com alguma
politica da empresa, falta de motivacdo ou busca de uma melhor colocagdo profissional. Por
outro lado, a empresa também tem a liberdade de buscar profissionais melhores capacitados
para integrar o seu quadro funcional ou ainda procurar pela inovacéo e reforma profissional
de seus colaboradores. Muitos fatores tentam explicar como os profissionais permanecem em
uma organizagdo ou a deixam, mas a satisfacdo no trabalho talvez seja um dos fatores mais
pesquisados em sua correlacdo com a rotatividade.

Contudo, Andrade e Souza (2015) acreditam que, em organiza¢des com alto indice
de rotatividade, existe maior probabilidade de verificar aspectos negativos em fatores como o
clima organizacional, produtividade e relacionamentos interpessoais. Além disso, as
demissOes geram novas contrataches para suprir as necessidades existentes e garantir a
continuidade do servigo, causando custos adicionais para as empresas. Chapman e White
(2012) afirmam que a auséncia de uma pessoa até que a vaga seja preenchida causa perda
temporéaria de produtividade, perda de eficiéncia e perda de credibilidade interna que séo
fatores relacionados ao turnover e geram custos indesejaveis para organizacoes.
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2.3 CENARIO EMPRESARIAL DE TELECOMUNICACOES NO BRASIL

Com a evolucdo tecnoldgica, o setor empresarial de telecomunicagdes cresceu
significativamente na uGltima década no Brasil, principalmente com a privatizacdo da
prestacdo de servigos que modernizou a infraestrutura e gerou concorréncia na fidelizagdo de
clientes (ESPEJO et al.,, 2017). Segundo Laranjeira (1998), o que -caracterizou a
reestruturacdo produtiva no setor foi 0 emprego de méo de obra por empresa terceirizada. No
Brasil, a adocao da terceirizacdo na area de telecomunicacdo ganhou forca no final da década
de 1990.

Desde ent&o, a procura por profissionais capacitados se tornou intensa. Entretanto,
com a escassez de mdo de obra qualificada para este setor, jovens que estdo na busca do
primeiro emprego e profissionais de outras &reas vém suprindo este espago ndo atendido.
Apesar do baixo preparo técnico de uma parcela significativa destes funcionarios, a
remuneracdo oferecida tem se mostrado elevada, tornando atrativa esta oportunidade Assim
como o cenario da comunicacdo que passou a ter papel estratégico e vital no processo
mercadoldgico, o capital humano tornou-se peca estratégica para a sustentabilidade e aumento
da competitividade empresarial (BAVARESCO, 2015).

De acordo com Krakauer et al. (2015), este cenario apresenta o grau de
competitividade e a complexidade do setor de telecomunicagdes, uma vez que se trata de uma
indUstria com grandes empresas predominantemente estrangeiras. As empresas nacionais tém
sobrevivido a fusdes e aquisicdes por meio da oferta produtos e servigcos competitivos.

Cavalcante (2014) afirma que a necessidade de atuagdo proativa no tratamento de
servigos terceirizados por operadoras de telecomunicacdes e a necessidade da criacdo de
mecanismos, cada vez mais sofisticados para atender as expectativas do mercado, tornaram-se
fatores criticos de sucesso para as empresas nacionais do setor. Associado a isso, salienta-se a
importancia do planejamento integrado de objetivos a favor do sucesso empresarial de
organizagOes inseridas no mercado de telecomunicacGes. A Imagem 1 ilustra a integracédo
destes fatores de sucesso.

Figura 1 — Integracéo dos fatores de sucesso

Fonte: Adaptado de Cavalcante (2014).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Com a finalidade de analisar a rotatividade na empresa em estudo, foi observado o
perfil de microempreendedores individuais, prestadores de servigos, que atuam em uma
empresa do setor de telecomunicagdes, localizada na cidade de Caxias do Sul, no Estado do
Rio Grande do Sul. Para isso, foi realizada uma pesquisa de natureza quantitativa de nivel
descritivo, utilizando amostra ndo probabilistica por conveniéncia (GIL, 2008; MALHOTRA,
2012).

Para atingir os objetivos propostos, o processo de coleta de dados se deu pela reunido
dos dez participantes nas dependéncias da empresa Alfa (nome ficticio para ndo expor sua
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real identidade), no mesmo dia e hora. Nessa reuniéo, foi entregue para cada participante um
questionario por escrito. O questionario foi composto por 11 questdes, sendo que, em sete
questBes, 0 objetivo era avaliar o nivel de satisfacdo em relagdo a empresa Alfa. Outras duas
questdes visavam compreender a percep¢do do entrevistado quanto ao seu grau de satisfacao
referente a sua condi¢do como prestador de servigcos MEI, uma questdo era dirigida ao assédio
de outros empregadores e uma questdo procurava identificar motivacdes para o possivel
desligamento da empresa Alfa. O questionario foi criado a partir das necessidades para se
atingir o objetivo proposto e validado por um especialista na area.

Os prestadores de servico MEI da empresa Alfa no periodo do estudo somam doze
individuos. Neste estudo o grupo de entrevistados é composto por dez colaboradores MEI que
atuam nas cidades de Caxias do Sul, Farroupilha, Vacaria, Lagoa Vermelha e Bom Jesus,
todas cidades situadas no estado do Rio Grande do Sul. A auséncia dos outros dois MEI deve-
se a distancia entre sua area de atuacdo e Caxias do Sul, local de aplicacdo do questionario, o
que impossibilitou a presenca dos mesmos. Neste sentido, Cooper e Schindler (2016)
explicam que nenhuma amostra representara totalmente sua populacdo em todos os aspectos,
mas, para interpretar os resultados da pesquisa, é preciso medir com precisdo a amostra que
representa a populagdo.

Por fim, a anélise dos dados ocorreu por meio da estatistica descritiva dos dados.

4 APRESENTAQAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Algumas peculiaridades do sujeito auxiliam na compreensdo do problema. Com isso,
0s sujeitos tém seu perfil tracado, que descreve fatores como, idade e grau de escolaridade
(RODRIGUES, 2007). O Quadro 1 apresenta o perfil dos entrevistados MEI participantes do
estudo.

Quadro 1 - Perfil de participantes do estudo

Entrevistas Idade Cidade de atuagao Escolaridade

1 33 Caxias do Sul — RS Técnico completo

2 35 Caxias do Sul — RS Superior incompleto
3 32 Caxias do Sul — RS Técnico completo

4 28 Caxias do Sul — RS Técnico completo

5 45 Caxias do Sul — RS Técnico completo

6 42 Caxias do Sul — RS Médio completo

7 27 Caxias do Sul — RS Fundamental completo
8 30 Vacaria — RS Superior incompleto
9 27 Lagoa Vermelha — RS Técnico incompleto
10 48 Bom Jesus — RS Fundamental completo

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

O perfil dos entrevistados, de acordo com a Quadro 1, representa que O0S
entrevistados do estudo tém entre 27 e 48 anos de idade, todos os 10 do género masculino e
escolaridade entre os niveis ensino fundamental completo e técnico completo.

Objetivando saber o nivel de satisfacdo dos participantes do estudo enquanto
prestadores de servico na categoria MEI no setor de telecomunicacdes, obteve-se que cinco
participantes (50%) consideram bom, trés (30%) consideram regular, um (10%) muito bom e
um (10%) acredita ser ruim fazer parte da categoria MEI.

A opinido sobre a satisfagcdo em trabalhar na empresa em estudo, mostra que nenhum
dos participantes considera ruim ou muito ruim trabalhar na empresa Alfa. Assim seis
participantes (60%) consideram bom, trés (30%) regular e um (10%) muito bom.
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Com referéncia a remuneracdo, as respostas demonstram que quatro participantes
(40%) consideram a remuneracdo boa, quatro (40%) regular e os outros dois (20%)
consideram a remuneracgéo ruim. Ainda, foi constatada a percepc¢éo negativa dos participantes
quanto a rotina de trabalho de segunda a sadbado, com uma folga semanal. Trés participantes
(30%) avaliam a carga horaria como ruim, outros trés (30%) consideram regular, dois (20%)
muito ruim e outros dois (20%) como boa.

J& o clima organizacional é um fator positivo na empresa Alfa. Seis (60%)
participantes classificaram o clima como muito bom, dois (20%) como bom e outros dois
(20%) como regular. Na percepcdo dos prestadores de servico MEI quanto a qualificagéo,
através de treinamentos oferecidos pela empresa, a pesquisa demonstrou insatisfacdo dos
participantes com quatro respostas (40%) considerando ruim, quatro (40%) regular e dois
(20%) considerando bom.

Dos dez participantes do estudo, cinco (50%) consideram o relacionamento com a
chefia direta como bom, trés (30%) dizem ser muito bom e dois (20%) classificaram o
relacionamento com a chefia imediata como regular.

No interesse de saber se 0s participantes do estudo se consideram satisfeitos com o
reconhecimento que a empresa da ao seu trabalho foi observado que os mesmos entendem
“reconhecimento” como recompensa monetaria. As respostas trazem na sua maioria a
classificacdo do reconhecimento do trabalho como regular, onde sete (70%) dos participantes
fazem opcéo por essa classificagdo, outro dois (20%) consideram o reconhecimento bom e um
(10%) considera ruim. N&o obstante, os participantes, em sua maioria, classificaram o0s
beneficios como ruins, isto representado pela resposta de seis (60%) dos participantes, trés
(30%) consideram regular e um (10%) respondeu como sendo bom.

Contudo, sete (70%) dos participantes da pesquisa ja receberam mais de uma
proposta de trabalho para atuar em outras empresas da mesma area, dois (20%) recebeu uma
proposta, um (10%) recebeu diversas propostas e um (10%) nédo teve nenhuma proposta.
Neste sentido, os motivos que fariam os prestadores de servico MEI deixarem de trabalhar
para empresa Alfa para trabalhar em outra empresa do mesmo ramo, é apontado por quatro
(40%) dos participantes do estudo como sendo a auséncia de beneficios adicionais ao saléario,
trés (30%) responderam que o excesso de trabalho seria 0 motivo principal e outro trés (30%)
declaram o baixo salario como uma possivel motivacdo para o desligamento da empresa.
Cabe ressaltar que o salario é obtido de acordo com a produtividade do prestador de servicos
MEI.

4.4 ANALISE DOS MOTIVOS DA ROTATIVIDADE E PROPOSTA DE MELHORIA

Apds o detalhamento dos resultados da pesquisa, foi possivel analisar os motivos da
rotatividade dos prestadores de servico MEI na empresa Alfa. Aspectos relacionados a
remuneracdo, ao excesso de trabalho e a auséncia de treinamentos e capacitacGes s&o
propostas como melhorias para retencdo desses técnicos que prestam servigos a empresa.

4.4.1 Excesso de carga horaria de trabalho

O excesso de carga horéaria e o esforco fisico e mental que a atividade de técnico
demanda foi identificado no estudo como quesito a ser melhorado pela empresa. A demanda
de atividades diarias por técnico com frequéncia faz com que os prestadores de servicos
ultrapassem o horério de expediente, que encerra as 18 horas, para finalizar a execugdo das
atividades programadas para aquele dia. A proposta de melhoria para reduzir a carga horéria e
0 desgaste dos MEI é encontrada no aumento do numero de prestadores de servico,
acrescentando dois técnicos MEI.
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No periodo em que o estudo foi realizado, a empresa Alfa contava, de segunda-feira
a sexta-feira, com oito prestadores de servico MEI para atender as atividades demandadas
pela Operadora 1 e pela Operadora 2, sendo que cada um cumpria em média seis atividades
no dia, totalizando quarenta e oito atividades diarias. A proposta de melhoria, a partir do
acréscimo de dois técnicos, totaliza dez técnicos para realizar as quarenta e oito atividades, de
segunda-feira a sexta-feira para Operadora 1 e Operadora 2, possibilitando a reducdo da
média de atividades por técnico para 5,33 atividades, sem interferir na demanda total de
atividades. Desse modo, observa-se que a demanda ndo ultrapassara as seis atividades diarias
para cada técnico.

Aos sabados, sdo realizadas somente atividades demandadas pela Operadora 1. Em
média, a demanda total € de trinta e seis atividades que séo realizadas por seis técnicos, o que
representa seis atividades para cada MEI. Dentro da proposta de melhoria, mais um técnico
integraria a escala do sabado, totalizando sete técnicos para realizar as mesmas trinta e seis
atividades. Desta forma, a média de atividades por técnico e reduzida para 5,14 atividades por
técnico sem interferir no total de atividades demandas aos sdbados pela Operadora 1.
Acrescentando ao plano de reducgdo da média de atividades diarias e aos sdbados por técnico
prestador de servicos MEI, também é proposta uma folga em esquema de rodizio a um dos
técnicos MEI aos sdbados. Esse acréscimo ndo causara prejuizo a execucao das atividades e
beneficiara o técnico dispensado.

Elaborou-se um plano de acdo utilizando o método 5W2H (Quadro 2), que consiste
no estabelecimento de perguntas primordiais, onde das respostas sdo obtidas informac6es que
servirdo para corrigir e direcionar as atividades do plano de melhoria. Este método possibilita,
além de identificar o que deve ser corrigido, delegar responsabilidades a determinadas
areas/profissionais, assim como estipular o prazo para implementagdo das melhorias
(FREITAS et al. 2014; DAYCHOUM, 2016).

Quadro 2 - 5W2H Plano de acdo para excesso de trabalho

O que? Contratar dois colaboradores para a area de servicos técnicos.
Porque? Para red_uzir 0 nimero médio _de _atividades por colaborador e trabalhar
' com o sistema de escalas aos finais de semana.
Quem? Coordenador operacional.
Quando? Agosto de 2018.
Onde? Empresa Alfa.
Como? Divulgz_i(;éo de vagas através do Sistema Nacional de Emprego (SINE)
' de Caxias do Sul.
Quanto? Encargos com recrutamento R$300,00.

Fonte: elaborado pelos autores (2018).

O processo de selecdo de mais dois prestadores de servico MEI gera despesas, mas é
considerado um investimento para tornar possivel a implementacdo da melhoria para a equipe
de técnicos. Consoante a isso, espera-se obter maior satisfacdo na percepcdo dos técnicos
prestadores de servico MEI em relacdo a carga de trabalho, tanto durante a semana quanto aos
sabados. Ainda, pretende-se que 0s mesmos desfrutem de maior periodo de restabelecimento
das condicdes fisicas e possam passar mais tempo em convivio social e em familia.

4.4.2 Falta de treinamentos e capacitagoes

A falta de treinamentos e capacitacdes na empresa Alfa sdo elementos que, segundo
0 estudo, causam insatisfacdo aos prestadores de servico MEI. A qualificagdo da equipe
também é um aspecto de interesse da empresa, que pretende ser percebida no mercado em que

7



POS-GRADUACAQO, PESQUISA E EXTENSAO

ROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO - UCS

9 e 10 de novembro de 2018

atua como uma empresa confiavel e especialista no setor de telecomunicagdes.

Dessa forma, os treinamentos ou capacitacdes devem convergir com a atividade
exercida pelos técnicos, visando melhorar seu conhecimento e 0s processos na empresa. A
implicacdo disso esta na busca de instituicdes de ensino na cidade de Caxias do Sul,
propiciando ao prestador de servicos MEI e & organizacdo, qualidade na prestacdo dos
servigos prestados, onde todas as partes saem satisfeitas.

O método 5W2H é aplicado a proposta de melhoria para falta de treinamentos e
capacitacdo na empresa Alfa, conforme apresenta o Quadro 3.

Quadro 3 - 5W2H Plano de agéo para treinamentos e capacitagoes

O que? Incentivar a educacao dos profissionais.
Porque? Para capacitar a mao de obra interna.
Quem? Coordenador operacional.

Quando? Julho de 2018.
Onde? Empresa Alfa.
Como? Buscar parcerias com instituicdes de ensino profissional.

Quanto? Custos com a busca de parcerias R$ 210,00.
Fonte: elaborado pelos autores (2018).

Como observado na pesquisa, nas questdes sobre as propostas de trabalho recebidas
pelos técnicos, onde a maioria j& foi assediado por outras empresas do ramo, e a questdo que
se refere aos motivos de insatisfacdo na empresa Alfa que levariam os prestadores de servico
MEI a se desvincularem da empresa por fatores relativos a remuneragdo, excesso de trabalho
e auséncia de treinamentos e capacitacfes, requerem o desenvolvimento e implementacdo de
planos de agdo a curto prazo devido ao cendrio atual do setor de telecomunicacgdes, que se
apresenta aquecido e os técnicos podem ser atraidos para outras empresas, aumentando a
rotatividade. Assim, a busca de parcerias em escolas técnicas por programas de cursos
voltados a area de telecomunicagfes visa capacitar os colaboradores na realizacdo de suas
atividades e aumentar a satisfacdo dos prestadores de servico MEI em trabalhar na empresa
Alfa.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Embora a rotatividade seja um tema recorrente em pesquisas relacionadas ao
contexto das organizacOes, quando se trata da rotatividade dos prestadores de servico da
categoria MEI, ainda h& inimeras oportunidades de pesquisa para entender essa relagdo.
Diante disso, esse estudo analisou as motivacfes dos prestadores de servico MEI para ndo
permanecerem na empresa Alfa que atua no setor de telecomunicacdes.

Com base na revisdo da literatura, foram desenvolvidas as perguntas do questionario
e a conducdo da entrevista com o grupo de participantes, que permitiu o detalhamento dos
resultados. Contudo, a andlise dos resultados possibilitou a identificagdo das principais
motivacdes a intencdo de rotatividade dos prestadores de servico MEI na empresa Alfa, como
remuneracao, excesso de trabalho e falta de treinamentos e capacitages. De acordo com esses
achados, foram propostas melhorias por meio de planos de acdo com foco nas motivacgdes
relacionadas ao excesso de trabalho e a falta de treinamentos e capacitagdes, com o objetivo
de manter os prestadores de servico MEI na empresa Alfa.

Especificamente, o excesso da carga horéria de trabalho e o esfor¢o fisico e mental
que a atividade de técnico exige foi tratado por meio do aumento da quantidade de técnicos
prestadores de servigo da categoria MEI na empresa. Logo, pretende-se que os MEI desfrutem
de um maior periodo de restabelecimento das condigdes fisicas e que possam passar mais
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tempo em convivio social e em familia, fatores que podem influenciar positivamente no bem-
estar e qualidade de vida dos profissionais.

Por sua vez, a falta de treinamentos e capacitacdes na empresa Alfa representou uma
motivacao relevante aos participantes do estudo para ndo permanecerem prestando servigos na
empresa. Da mesma forma, a qualificacdo da equipe também é um aspecto de interesse
organizacional que, conforme seu propdsito, pretende ser percebida no mercado em que atua
como uma empresa confiavel e especialista no setor de telecomunicacfes. Face a isso, a
possibilidade da realizacao de treinamentos e/ou capacitacdes corroboram com interesses de
ambos, prestador de servico e empresa Alfa, que visam melhorar seu conhecimento e 0s
processos na empresa. Por conseguinte, o prestador de servicos MEI e a organizagéo se
beneficiam pelo aprimoramento do técnico na execucdo de sua atividade e a organizacao
aumenta seu nivel de qualificagdo de méao de obra.

Entretanto, ao analisar o plano de melhorias proposto para o excesso de carga horaria
de trabalho, algumas implicacdes recaem sobre a reducdo do nimero médio de atividades
demandadas por dia para o prestador de servicos MEIL.  Assumindo que os MEI sdo
remunerados pela produtividade, a partir do seu nimero de atividades concluidas, o resultado
monetario, por conseguinte, sofreria reducdo na mesma medida que o nimero de atividades
diminuisse. Neste sentido, € preciso que seja considerado um estudo complementar com
maior profundidade sobre os critérios de remuneracdo, haja vista que as melhorias de
remuneracao foram apontadas na pesquisa como um dos motivos para possivel desligamento
dos prestadores de servico MEI na empresa Alfa.

De forma semelhante, o plano de acdo para introduzir treinamentos e capacitacfes
também apresentam implicacGes passiveis de maior reflexdo, pois prevé parcerias com
instituicbes de ensino que oferecem programas de ensino na area técnica do setor de
telecomunicacdes, mas nao detalha quem ira arcar com as despesas parciais ou integrais
decorrentes. Ademais, com 0s treinamentos, haverd auséncia no trabalho, implicando em
menor numero de atividades realizadas e refletindo na remuneracdo, que é baseada em
produtividade.

Por fim, estudos futuros podem analisar a rotatividade a partir do histérico de indices
de rotatividade de outras empresas do setor de telecomunicagdes com as mesmas
caracteristicas e compara-los, além de incluir outras varidveis que poderdo auxiliar no
processo de tomada de decisdo e no plano de acdo com dados mais precisos (MARRAS,
2016). Contudo, considerar em maior profundidade, as relacdes de comprometimento,
personalidade e afetividades que influenciam as decisbes de intencdo de rotatividade
(ALLEN; MEYER, 1990; VANDENBERGHE et al., 2011) também sao aspectos para futuras
pesquisas.
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