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Resumo: Um elevado indice de rotatividade de pessoal pode comprometer significativamente
os resultados organizacionais, ja um baixo indice significa que, além de reter bons
profissionais, a organizacdo também estd preparando possiveis futuros gestores. Este artigo
tem como objetivo principal apresentar reflexdes sobre o processo de entrevista de
desligamento como instrumento de investigacdo sobre as causas e consequéncias da
rotatividade na Instituicdo de Ensino Superior Univates, de Lajeado/RS. Para tanto foram
utilizados como meios a pesquisa bibliografica, a pesquisa documental, bem como foi
realizada entrevista com representantes do Setor de Recursos Humanos da instituicdo. A
andlise foi feita a partir do aporte tedrico de diversos autores, somado as respostas obtidas na
entrevista e na pesquisa documental. As reflexdes permitem concluir que, embora a
instituicdo possa aprimorar 0 processo e seu desempenho, o0 instrumento de entrevista de
desligamento utilizada segue os preceitos dos autores abordados no estudo, conferindo-lhe
credibilidade nos resultados. Acredita-se que o estudo possa ter continuidade com a finalidade
de caracterizar os motivos mais frequentes de desligamento e suas possiveis causas valendo-
se para tanto dos registros das entrevistas de desligamento.
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1 INTRODUCAO

Num cenério globalizado, cada vez mais competitivo e exigente, a gestdo de pessoas
ou gestdo de talentos passa a ser estratégica para a obtencdo de sucesso pelas organizacdes.
Para chegar a este estagio evolutivo varios periodos foram sendo vividos como descrevem
Jacobsen et al. (2012) desde os anos 1930, onde havia uma preocupagdo com a criacdo de
uma legislacdo trabalhista até os anos 1990, e a partir deles, quando ocorrem reformas
estruturais que levam as organizagdes a preocuparem-se com a gestdo dos talentos.

Manter os talentos, a partir da gestéo da rotatividade tornou-se um dos fatores de vital
importancia para a saude financeira de uma organizacdo. A rotatividade faz parte do mundo
corporativo, no entanto, um elevado indice de rotatividade pode significar perda de
produtividade, lucratividade e salde organizacional, vindo a impactar na motivacdo e
comprometimento das pessoas, refletindo-se, inclusive, na credibilidade junto aos clientes.

Em todas as organizacfes ocorre a contratacdo e demissdo de funcionarios de tempos
em tempos. Essas demissfes sdo chamadas rotatividade. Enganam-se as organizagcdes que
acreditam que, quando a saida de um colaborador é por sua decisdo, isto ndo as afetara.
Calculando o quanto foi gasto com o treinamento dessa mé&o de obra, com a burocracia
contratual, beneficios, encargos e outros gastos operacionais, nota-se que de uma forma ou de
outra, a empresa também perde.

Estudos na area de recursos humanos demonstram que funcionarios insatisfeitos com a
organizacdo e o ambiente de trabalho apresentam maior probabilidade de se desligarem de
seus empregos do que os satisfeitos. Um baixo indice de rotatividade significa que, além de
manter um bom funcionario, a organizacdo também estard formando um possivel futuro
ocupante de cargos de chefia.

N&o é raro empresas serem pegas de surpresa com pedidos de demissdo de
profissionais importantes em suas fungdes. Indiferentemente dos motivos que levam estes
profissionais ao desligamento da empresa é sempre um momento de anglstia para a
organizacao que, alem de perder um reconhecido talento, necessitara buscar outro no mercado
de trabalho.

Procurar saber o que as pessoas pensam ao serem desligadas ou ao se desligarem da
organizacdo é importante para identificar informacdes a respeito de como elas se sentem em
relacdo a organizacdo, ao ambiente de trabalho e suas politicas de gestdo de pessoas.

Neste contexto, destaca-se a entrevista de desligamento como instrumento de coleta de
informagdes relevantes, tanto dos funciondrios demitidos quanto dos demissionarios.
Acredita-se que situacdes que envolvem a saida de funcionarios ndo sdo detectadas pelas
organizagOes se ndo houver uma ferramenta estruturada que oportunize a coleta destes dados,
bem como forneca subsidios para decisGes estratégicas no futuro.

A rotatividade e a retencdo de talentos sdo objeto de discussdo entre os gestores de
recursos humanos de todo o Vale do Taquari — Rio Grande do Sul, motivo pelo qual algumas
organizacgOes utilizam a entrevista de desligamento como instrumento investigativo. Com base
nos resultados obtidos as empresas podem identificar as verdadeiras causas que influenciam a
rotatividade e de como as pessoas visualizam a organizacdo e suas politicas de pessoal.

Diante do exposto, 0 presente artigo tem por objetivo analisar e descrever o processo
de entrevista de desligamento na Instituicdo de Ensino Superior UNIVATES, localizada no
Vale do Taquari, bem como propor melhorias que possam contribuir para o aperfeicoamento
do processo objeto deste estudo. A escolha se justifica primeiramente pela relevancia do tema,
seguida pelo fato de que a universidade ja vem realizando o processo de entrevista de
desligamento o que podera trazer maiores subsidios ao embasamento do estudo.



2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo serdo abordados temas referentes aos conceitos de rotatividade ou
turnover, causas da rotatividade, retencao de talentos e entrevista de desligamento. De acordo
com Reis et al. (2015) o planejamento da forca de trabalho é essencial para que se possa
verificar o nimero de pessoas necessarias para atender as demandas das organizacdes, bem
como programar as a¢des de qualificagdo e desenvolvimento necessarias. Na determinacdo da
quantidade de funcionarios deve-se considerar a possibilidade de agregacdo de tecnologia que
dispense a méo de obra e facilite a reestruturagdo do processo produtivo, bem como a adog¢ao
de novos modelos de gestdo, a “qualificacao e o desenvolvimento das pessoas do quadro e as
contratagcdes/demissdes” (REIS et al., 2015; p.34).

Partindo desta consideracdo € possivel afirmar que em diferentes momentos a
necessidade de funcionarios serdo diferentes levando a uma rotatividade natural. Sendo assim
se passa a tecer consideracdes a cerca do tema.

2.1 Conceito de rotatividade

Marras (2009, p. 66) cita a rotatividade como “[...] o numero de empregados
desligados da empresa num determinado periodo comparativamente ao quadro médio de
efetivos”. Para Chiavenato (1999, p. 69) rotatividade de pessoal ¢ “[...] o resultado da saida de
alguns funcionarios e a entrada de outros para substitui-los no trabalho”, afirma ainda que:
“[...] o fluxo de saidas (desligamentos) deve ser compensado por um fluxo equivalente de
entradas (admissdes) de pessoas. O desligamento ocorre quando uma pessoa deixa de ser
membro de uma organizagao”.

De acordo com Chiavenato (2009) existem dois tipos de desligamentos: aquele por
iniciativa do funcionario, que decide encerrar a relacdo de trabalho com o empregador seja
por motivos pessoais ou profissionais. Ou entdo por iniciativa da organizacdo, quando a
mesma decide demitir seu funcionario por motivos diversos, entre eles: a substituicdo de
outros que sejam mais adequados as necessidades da empresa, ou para corrigir problemas de
selecdo inadequada, ou ainda para reduzir sua forca de trabalho.

Para Lashley (2000) apud Mohsin, Lengler e Aguzzoli (2015) a rotatividade de
pessoal pode ser classificada como "evitavel™ e "inevitavel". Evitavel quando: os funcionarios
estdo insatisfeitos com os salarios, ha falta formac&o, o local de trabalho é gerador de estresse,
o relacionamento com a administracdo e outros funcionarios ndo ¢ satisfatorio, ha dificuldades
de transporte entre outras. A inevitavel ocorre devido: a aposentadoria, a ocorréncia de
doencas, a morte, a gravidez, e quando as pessoas mudam de cidade.

2.2 Causas da rotatividade

Verifica-se que, atualmente, nas organizacfes existe um grande fluxo de entrada e
saida de funcionarios. Segundo Spector (2006), os empregados que ndo estdo satisfeitos tém
maior probabilidade de deixar seus empregos quando comparados aos que estdo mais
satisfeitos. E essa saida dos empregados pode sinalizar que de alguma maneira estavam
buscando escapar de algo desagradavel.

O autor comenta que os motivos pelos quais ocorre o desligamento do empregado da
empresa podem estar associados ao desempenho inadequado, ao assedio de outras empresas
sobre os bons empregados, a perseguicdo de supervisores aos colaboradores ou ainda as
condicdes de trabalho pouco atrativas da empresa. Outro aspecto é a incompatibilidade do
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cargo com o perfil do ocupante, podendo estar tanto aquém quanto além das suas
expectativas.

Chiavenato (2009, p.46) entende que a rotatividade é uma consequéncia ou efeito de
fendmenos que acontecem dentro e fora das organizagdes que influenciam o comportamento
das pessoas. Como fendmenos externos, cita a disponibilidade de empregos no mercado, a
economia, oferta e procura de recursos humanos, e como fendmenos internos, o ambiente de
trabalho, o clima e a cultura da organizacao, politica salarial e beneficios, oportunidades de
crescimento profissional, relacionamento humano, entre outros.

2.3 Retencao de talentos

Manter as pessoas nas organizacdes reside principalmente em aspectos como
remuneracao, beneficios e boas condi¢des de trabalho. A qualidade de vida no trabalho €
essencial, e sua base estd na “[...] busca continua e constante de transformar a organizag¢ao no
melhor lugar para se trabalhar” (Chiavenato, 2009, p.227), porém ¢ importante ter presente a
necessidade de, como afirmam Mohsin, Lengler e Aguzzoli (2015), manter cérebros.

O autor comenta ainda que os processos de retencéo de talentos nas organizagdes estéo
passando por rapidas e profundas mudancas, sendo que a principais tendéncias encontradas
nestes processos residem na criacdo de sistemas de incentivos e recompensas; remuneracao
flexivel; programas de sugestdes visando a participacdo, comprometimento e melhoria
continua de produtos e servigos; preocupacdo com a qualidade de vida das pessoas no
trabalho; planos de beneficios configurados de acordo com as necessidades individuais dos
funcionarios; saude como investimento, reduzindo despesas futuras; conforto no trabalho;
administrar com as pessoas, incentivando o espirito empreendedor; respeito profundo a

legislagdo trabalhista, convengdes sindicais e acordos coletivo.
Todos os processos de manutengdo de pessoas — remunerar, conceder beneficios e
servigos sociais compativeis com um padrdo de vida saudavel, proporcionar um
ambiente fisico e psicoldgico de trabalho agradavel e seguro, assegurar relagfes
sindicais amigaveis e cooperativas — sdo importantes na definicdo da permanéncia
das pessoas na organizagdo e, mais do que isso, em sua motivagéo para o trabalho e
para o alcance dos objetivos organizacionais (CHIAVENATO, 2009, p.10).

2.4 Entrevista de desligamento

A partir das leituras realizadas pode-se dizer que a entrevista de desligamento tem sido
cada vez mais utilizada pelas organizagdes como um instrumento investigativo a fim de
identificar fatores relacionados as causas da rotatividade e suas principais consequéncias. A
entrevista de desligamento ou entrevista de saida, segundo Marras (2009, p.190) “consiste em
pesquisar junto aquele que deixa a organizacdo o seu nivel de satisfacdo com relacdo as
politicas e praticas da empresa, ambiente de trabalho, relacionamento com os colegas e com
supervisores etc”. O autor salienta ainda que o resultado desta pesquisa deve ser analisado e
interpretado por varios setores da organizacdo para tomar providéncias, principalmente com
base nas insatisfacOes apontadas pelos empregados em desligamento, no sentido “[...] de
evitar a mesma insatisfacdo em outros empregados”.

Chiavenato (2009, p.49) salienta que realizar a entrevista de desligamento com todos
os funcionarios, indiferente se demitidos ou demissiondrios, “permite construir uma estatistica
completa sobre todas as causas dos desligamentos a partir das percep¢des das pessoas que
saem da empresa”. Ela deve abranger aspectos como: o motivo basico do desligamento, a
opinido do funcionario sobre a empresa, cargo que ocupa na organizacao, chefe direto, horario
de trabalho, condicbes fisicas e ambientais no trabalho, beneficios sociais, salario,
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relacionamento humano, oportunidades de crescimento, clima organizacional e oportunidades
no mercado de trabalho.

Celinski (1994, p.76) apresenta um procedimento organizado para a elaboragdo de um
diagndstico de desligamento realizado por meio da entrevista de desligamento. Para o autor
este diagnostico tem por objetivo “identificar as causas da evasdo, as caracteristicas do clima
organizacional e as origens dos conflitos”. Ao planejar a entrevista ¢ necessario: definir os
objetivos do levantamento; redigir perguntas pertinentes aos objetivos; ensaiar o instrumento
e estruturar o fluxograma do processo. Ao entrevistar o funcionario desligado o autor sugere
que o entrevistador expliqgue os motivos da demissdo ao entrevistado, buscando a sua
colaboragéo nas respostas.

Para Dessler (2003, p.262) “demitir um funcionario ¢ uma das tarefas mais dificeis
que vocé pode enfrentar no trabalho. O funcionério demitido, mesmo quando avisado muitas
vezes no passado, pode reagir com descrenca e até violéncia”. Para tanto, o autor sugere
algumas diretrizes, tais como: planejar a entrevista cuidadosamente para que 0s horarios
sejam cumpridos, para que os documentos estejam impressos e a mao; reservar um tempo
para esclarecimento de dividas; ir direto ao assunto sem rodeios; explicar em poucas palavras
0 motivo da demissdo, se a demissdo for por justa causa, 0 motivo também deve ser entregue
por escrito ao funcionario desligado; dar um tempo para que a pessoa assimile as razdes de
sua demissdo; esclarecer os pagamentos indenizatorios, beneficios e referéncias que serdo
dadas e orientar o funcionario desligado sobre como deverd proceder a partir daquele
momento.

Ao aplicar a pesquisa de desligamento deve-se criar um ambiente tranquilo e amistoso,
anotando todas as respostas e fatos revelados, para que estas informacGes possam ser
tabuladas, permitindo a anélise periddica do ambiente e das politicas de Recursos Humanos
da organizacdo, e a implantacdo de medidas que venham a reduzir a rotatividade de pessoal.

A partir da exploragcdo do conceito de rotatividade, das causas da rotatividade, da
retencdo de talentos e da entrevista de desligamento, segue-se o estudo, apresentando a
contextualizacdo da organizacdo, 0 processo de entrevista de desligamento na instituicao
pesquisada, as sugestdes de alteracdo e as considerages finais.

3. METODOLOGIA

De acordo com a taxionomia proposta por Vergara (1998), o método utilizado neste
estudo é o da pesquisa descritiva quanto aos fins e bibliografica, de campo, entrevistas e
documental quanto aos meios. As descri¢cbes do enquadramento estdo descritas a seguir:

Quanto aos fins, 0 estudo é descritivo porque apresenta o processo utilizado pela
organizacdo para proceder o processo de demissdo dos funcionarios, com destaque para a
entrevista de desligamento. Conforme a autora, “[...] pesquisa descritiva expde caracteristicas
de determinada populacdo ou determinado fenbmeno. Pode também estabelecer correlacGes
entre variaveis e definir sua natureza” (Vergara, 1998, p.45).

Quanto aos meios, 0 estudo é: a) Pesquisa de campo, pois a coleta de dados deu-se no
nas instalagdes da organizagédo objeto de estudo. Para tanto, foram realizadas visitas in loco
para a realizacdo das entrevistas; b) Pesquisa documental, pois se valeu de documentos e
relatorios que dizem respeito ao objeto de estudo e que ndo estdo disponiveis para consultas
publicas; c) Entrevistas ndo estruturadas, porém, focalizadas, a partir de um roteiro de topicos
relativos ao problema, possibilitando ao entrevistador direcionar o seu desenvolvimento, que
foram realizadas com os integrantes do setor de Recursos Humanos; d) Pesquisa bibliografica,
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porque, para a fundamentacdo tedrico-metodoldgica, foi necessario um estudo continuo,
baseado em livros, artigos, além de periddicos que abordam os assuntos referentes ao tema. A
pesquisa bibliografica foi realizada com o objetivo de proporcionar uma melhor visdo do tema
a partir do material ja existente sobre o assunto, para torna-lo mais especifico e facilitar sua
compreensdo. Foi realizada uma leitura exploratoria a fim de identificar as fontes para a
posterior leitura seletiva que determinaria as obras a serem analisadas. O passo seguinte foi a
leitura analitica, a partir dos textos selecionados, ordenando e sumariando as informacoes la
contidas, para que possibilitassem as respostas ao problema da pesquisa.

4. CONTEXTUALIZACAO DA ORGANIZACAO
Neste capitulo serdo abordados o histérico, missdo, principios, vocacao, estrutura e
funcionamento da instituicdo de ensino Univates.

4.1 Historico

Segundo o Balango Social de 2012 e 2013, a fundacdo da Associacdo Pro-Ensino
Universitario do Alto Taquari (Apeuat) ocorreu em 23 de marco de 1964. A entidade iniciou
e, em 31 de dezembro de 1968, obteve autorizacdo do primeiro curso aprovado pelo
Ministério da Educacdo (MEC), para a criacdo de uma extensdo da Universidade de Caxias do
Sul — UCS, em Lajeado. O dia 17 de janeiro de 1969 surgem o0s primeiros cursos: Letras —
Licenciatura Plena, Ciéncias Econémicas e Ciéncias Contabeis, marco na historia da entidade.
Em 1972, a Instituicdo conquista sua independéncia e passa a fomentar os rumos da Educacao
Superior no Vale, com a transformacdo da Apeuat em Fundacdo Alto Taquari de Ensino
Superior — Fates.

O credenciamento da Univates como Centro Universitario ocorreu no dia 1° de julho
de 1999 e no dia 16 de agosto de 2000 foi criada a Fundagé@o Vale do Taquari de Educagéo e
Desenvolvimento Social — Fuvates, que passou a ser a mantenedora do Centro Universitario
Univates no lugar da extinta Fates. Assim, articulando atividades de ensino, pesquisa e
extensdo, a Univates obteve autonomia para a definicdo de metas e elaboracdo de estratégias
voltadas as necessidades da regido do Vale do Taquari e em harmonia com as tendéncias do
mercado de trabalho mundial, sempre priorizando e incentivando a participagdo comunitaria.
Sem fins lucrativos, o Centro Universitario Univates é uma entidade plural, democratica,
preocupada com a qualidade daquilo que faz, comunitéria e plenamente integrada com as
questdes regionais, mantida pela comunidade da regido e para a regido.

No primeiro semestre de 2015, a Instituicdo contou com 538 professores contratados,
603 funcionarios técnico-administrativos, 60 estagiarios e 158 bolsistas. Ofereceu 45 cursos
de graduacdo, 1 curso sequencial, 14 cursos técnicos, 22 cursos de pds-graduacao e 53 cursos
de extensdo, além de diversas atividades de pesquisa e programas de extensdo. O ensino
superior e sequencial contou com 9.520 alunos; os cursos técnicos, com 1.419; os cursos de
extensdo, com 1.131; e os de p6és-graduacao, com 470 alunos.

Desde sua fundacdo, sempre dedicada ao conhecimento e ao crescimento da regido, a
instituicdo formou 9.989 estudantes do Ensino Superior, 3.019 em nivel de Pds-graduacdo e
1.564 nos cursos Técnicos.

4.2 Missao



Gerar, mediar e difundir o conhecimento técnico-cientifico e humanistico,
considerando as especificidades e as necessidades da realidade regional, inseridas no contexto
universal, com vistas a expansdo continua e equilibrada da qualidade de vida.

4.3 Principios

A Univates, apoiada no principio da PLURALIDADE, que busca UNIDADE sem
prejuizo da INDIVIDUALIDADE do Ser Humano, defende: liberdade e plena participagéo;
postura critica repassada pela reflexdo teorico-pratica; concepcao dialética do conhecimento e
da construcdo de saberes e culturas; inovacdo permanente nas diferentes areas da atividade
humana, com igual estimulo para a iniciativa individual e o desenvolvimento associativo e
sustentavel; interacdo construtiva e transparente entre Universidade e Sociedade.

4.4 Vocagao
- Qualificar recursos humanos, preferencialmente em nivel superior;
- Auxiliar no processo de desenvolvimento do Vale do Taquari;
- Exercer o papel de integradora da regido;
- Buscar solugdes inovadoras para os problemas locais.

4.5 Estrutura e funcionamento

Mantida pela Fundacdo Vale do Taquari de Educacdo e Desenvolvimento Social —
Fuvates, a entidade é integrada por representantes dos municipios do Vale do Taquari, da
comunidade académica e de instituicdes e organizacOes regionais. A cada quatro anos, uma
assembleia geral elege os integrantes dos Conselhos de Administracdo e Curador da
Fundacao.

Segundo o Banco de Dados Regional, a instituigdo possui um total de 81.765,64 m? de
area construida, 24 prédios em Lajeado e 1 em Encantado, 161 salas de aula, sendo 9 em
Encantado e 226 laboratérios, museus e salas especiais. Conta também com um acervo
bibliogréafico de 62.199 obras e 153.090 volumes.

5 PROCESSO DE ENTREVISTA DE DESLIGAMENTO

O conceito de entrevista de desligamento apresentado por Marras (2009), refere-se ao
mesmo utilizado pela Univates, ou seja, a entrevista de desligamento é realizada junto aqueles
gue deixam a organizacao no sentido de identificar os principais motivos da insatisfacdo em
relagdo as politicas e praticas da instituicdo, relacionamento interpessoal e ambiente de
trabalho, no sentido de evitar as mesmas insatisfacdes em outros empregados.

O processo de desligamento na instituicdo de ensino inicia no momento em que 0
superior imediato do funcionario comunica a decisdo ao setor de Recursos Humanos. Este,
por sua vez, verifica a possibilidade de realocacdo ou remanejamento do funcionario para
outro setor. Quando o motivo da solicitacdo é por incompatibilidade do cargo com o perfil do
ocupante, o setor de RH tenta transferir o funcionério para outro setor da instituicdo. Quando
0 motivo é por baixo desempenho ou outro que o justifique, prossegue o desligamento.

Quando a solicitacdo de desligamento parte do funcionario, 0 mesmo deve comunicar
a decisdo ao seu superior imediato e encaminhar a carta de desligamento ao setor de RH. O
funcionario demissionario tem a opc¢éo de sair imediatamente, trabalhar 15 dias ou 30 dias, de
acordo com a sua disponibilidade. Ao funcionario demissionario é possibilitado o retorno a



instituicdo no futuro, embora sujeito aos mesmos critérios de sele¢do e recrutamento que 0s
demais.

O Setor de Recursos Humanos da instituicdo aplica a entrevista de desligamento em
ambos os casos, demitido ou demissionario, desde agosto de 2011, mas ndo repassa as
informacdes pertinentes aos gestores da instituicdo. Embora esta seja aplicada somente para
funcionarios técnico-administrativos atualmente, a intencdo é de que se passe a aplica-la
também com os docentes permanentes (professores com 40 horas semanais) a partir do
primeiro semestre de 2016. O propdsito da entrevista € de investigar as percepcdes das pessoas
desligadas a respeito da instituicdo e suas politicas de gestdo de pessoas, e dos motivos dos
desligamentos, para que possa “[...] corrigir eventuais distor¢des e melhorar seu desempenho”
(Chiavenato 2010, p.545).

Desta forma, ao oficializar a saida do funcionario da instituicdo, 0 mesmo é convidado
a realizar a entrevista de desligamento, que é agendada para a semana posterior ou de acordo
com a disponibilidade do mesmo. O tempo de duracdo da entrevista é de em torno de 45
minutos, sendo que a grande maioria participa do processo, neste ano, até 0 momento, 0
indice de participacdo na Entrevista de Desligamento é de 70%, segundo relatos da gestora de
Recursos Humanos da instituicéo.

As entrevistas sdo realizadas por representante do setor de Recursos Humanos da
Univates, que procura criar um ambiente tranquilo buscando a colaboracéo nas respostas. Ao
iniciar a entrevista o entrevistado é esclarecido sobre os motivos da entrevista, sendo que as
perguntas seguem um questiondario padrdo. Todas as respostas e fatos revelados sdo anotados
pelo representante do setor de RH com o consentimento do entrevistado, e ao término da
entrevista ambos assinam o formulario. O planejamento das entrevistas é realizado
cuidadosamente para que o funcionario demitido possa esclarecer as suas davidas quanto aos
motivos da demissdo e aos seus direitos rescisorios, conforme procedimento organizado para
a elaboracao do diagnostico de desligamento apresentado por Celinski (1994, p.76).

A entrevista de desligamento da Univates é composta por 10 itens: 1) Dados de
identificacdo (nome, funcdo, setor, superior imediato, data de admissdo, data de saida, tempo
de empresa); 2) Natureza do desligamento (demitido, pedido de demissdo, término do
contrato de experiéncia); 3) Motivo do Desligamento; 4) Percep¢do sobre a instituicdo,
satisfacdo com escala de pontuacéo de 1 a 6 (imagem da instituicdo, relacionamento com os
colegas, relacionamento com o coordenador, integracdo/harmonia entre setores, comunicacao
interna, ambiente de trabalho, satisfacdo/motivacdo em trabalhar na Univates, beneficios e
remuneracao); 5) Percepc¢do sobre a evolugdo na instituicdo (promocao, salario, treinamentos,
conhecimentos técnicos, etc.); 6) Sentimento em relacdo a saida da instituicdo; 7) Se voltaria a
trabalhar na instituicdo novamente e por qué); 8) Se possui outro emprego (se sim, o que fez
optar por outra empresa); 9) Aspectos (positivos e negativos); 10) Sugestdo de melhoria para
a instituicdo. Além dos questionamentos, existe também um campo de observacdes para
registrar alguma observacdo ndo abordada, data do preenchimento e assinaturas do
entrevistador e do entrevistado, seguindo os preceitos de Chiavenato (2009, p.49).

Ao finalizar a entrevista, o0 representante do setor de recursos humanos agradece a
participacdo ao funcionario, deseja-lhe sucesso, colocando-se a disposi¢cdo para
esclarecimento de outras duvidas, fornecimento de carta de recomendacdo e procedimentos
que o funcionario desligado devera tomar a partir daquela data, como sugere Dessler (2003,
p.262).

6. SUGESTOES DE MELHORIA



Conforme contatado durante a revisdo teodrica, 0 processo de entrevista de
desligamento deve ser utilizado pelas organizagbes como um instrumento de investigacao
para identificar os fatores relacionados as causas da rotatividade e suas principais
consequéncias, permitindo construir estatisticas acerca das causas dos desligamentos a partir
das pessoas que saem da empresa. As sugestdes apresentadas a seguir poderdo contribuir na
melhoria do processo bem como envolver todos os setores que interagem na organizagéo.

Em relacdo ao questionario da entrevista de desligamento percebe-se que 0 mesmo
esta bem estruturado, cuja préatica esta de acordo com a teoria. Ja com relacdo a abrangéncia
dos entrevistados percebe-se que a instituicdo ndo realiza o processo com todos o0s
funcionérios que sdo desligados do quadro de funcionérios, e sim, abrange somente 0s
funcionarios técnico-administrativos. Sugere-se aplicar a pesquisa com todos os funcionarios,
indistintamente, inclusive com os docentes concursados da IES.

Verificou-se que antes da entrevista de desligamento, a pessoa responsavel pela
formalizagdo da demissdo ndo mantém um contato com o gestor responsavel pelo funcionario
a ser desligado. Sugere-se gue este seja um procedimento a ser adotado pela organizacao, para
verificar as causas do desligamento e principalmente as acOes realizadas pelo gestor com o
funcionario antes de oficializar o desligamento. Deve-se verificar acdes foram tomadas e que
poderiam ter evitado que o processo de demissdo ocorresse, pois desta forma o entrevistador
tera como argumentar caso o funcionario desligado pondere que ndo teve a oportunidade de
modificar seu desempenho, tendo esta oportunidade sido viabilizada pelo gestor.

No que se refere as informacBes coletadas durante a entrevista e tabuladas
posteriormente, percebe-se que estas ndo sao repassadas aos responsaveis pelos setores. Neste
sentido orienta-se o repasse destas informacdes aos gestores da instituicdo para que possam
tomar ciéncia das principais insatisfacbes e montar estratégias e planos de acdo para a
melhoria do processo, aumento da satisfacdo no ambiente de trabalho e consequente retencéao
de pessoas na instituicéo.

7. CONCLUSAO

Cabe ressaltar que a pesquisa de desligamento ainda é um tema relativamente atual e
relevante, vem sendo abordado recentemente na literatura, e ainda carece de mais estudos e
analises nas organizacfes. A instituicdo pesquisada neste artigo atua na area da educacéo e
utiliza a pesquisa de desligamento como ferramenta de investigagao dos principais motivos de
insatisfacdo que levam os funcionarios ao desligamento da organizacéo.

Confrontando a teoria com as praticas da organizacdo, pode-se perceber que a
estrutura do instrumento de coleta de dados, ou seja, 0 questionario da entrevista de
desligamento segue os preceitos de todos os autores abordados no estudo, conferindo-lhe
credibilidade na tabulacédo dos resultados.

Com relacdo a abrangéncia percebeu-se uma lacuna na aplicacdo da entrevista, que
ocorre somente com os funcionarios técnico-administrativos e ndo com todos os funcionérios,
demitidos ou demissionérios, indistintamente, como sugere a bibliografia.

Diferentemente do que sugerem os autores, os resultados da tabulagéo dos dados nédo
sdo repassados aos gestores da instituicdo, ficando a informacéo restrita ao Setor de Recursos
Humanos, sem a devida analise dos principais envolvidos no processo.

Levando-se em consideracdo que a teoria utilizada para a fundamentagéo deste artigo
estd alicercada em autores de renome e prestigio internacional, seria recomendavel a
implantacdo das sugestdes de melhoria propostas pelos autores.



Supde-se que, o simples fato de uma Instituicdo de Ensino Superior abrir suas portas,
disponibilizar analise documental e entrevista com a representante de RH, facilitando a
realizacdo do presente estudo é uma forte evidéncia de sua predisposicdo em aplicar técnicas
modernas de gestdo para a melhoria continua de seus processos, produtos e servicos.

Para estudos futuros, sugere-se a continuidade das investigacOes sobre as causas
apontadas pelos funcionérios do Centro Universitario Univates em seu desligamento, bem
como a aplicacdo em outros ramos de negocios.
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