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 1- INTRODUÇÃO  

 

O mercado de trabalho catarinense encontra-se bem aquecido. Os índices de 

desemprego estão reduzidos, a ponto de ser o mais baixo do Brasil e até mesmo, de países 

internacionais e desenvolvidos, como Alemanha, Japão e Coreia do Sul. Tal cenário positivo, 

tão difundido midiaticamente, permite que Santa Catarina receba trabalhadores e 

trabalhadoras de todo o país. Contudo, há que se apontar, que o indicador no que diz respeito 

ao índice de rotatividade de pessoal (turnover) é o mais elevado do país nos últimos cinco 

anos. Especificamente no setor comercial, na capital do estado, Florianópolis, pode chegar a 

80% no final de 2026, segundo projeções.  

Por mais que o desemprego esteja baixo, o fluxo de entrada e saída das pessoas entre 

as empresas está alto.  A hipótese aponta que o problema concentra-se na rotatividade, não no 

desemprego, pois majoritariamente, há mais pessoas trabalhando e rotacionando do que 

pessoas desempregadas. Por isso, fundamenta-se a necessidade de se debruçar sobre os 

índices de rotatividade no Comércio do município e compreender se tais indicadores são 

saudáveis aos negócios e estratégias das organizações e às pessoas que nelas trabalham. 

O objetivo geral desta pesquisa visa compreender a rotatividade de pessoas no 

comércio da cidade de Florianópolis e tem-se como objetivos específicos, compreender os 

impactos da rotatividade de pessoas nos negócios do comércio da cidade, identificar os 

principais fatores que fundamentam a rotatividade dos funcionários e elaborar propostas de 

ações no setor comercial para redução desta taxa. Espera-se, ao fim, elaborar uma proposta de 

intervenção que permita uma prática de gestão de pessoas mais apurada, viabilizando reter os 

talentos, reduzir os custos organizacionais e fortalecer as relações de trabalho. 

 

 2- JUSTIFICATIVA  

 

Midiaticamente, o estado catarinense é referência no que tange ao baixo desemprego e 

às diversas oportunidades de emprego. A Secretaria de Comunicação Social (SECOM) 

nacional enfatiza os resultados da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicílios Contínua 

(PNAD Contínua) divulgados pelo IBGE, em 20 de fevereiro de 2026, apontando que “Santa 

Catarina registra, em 2025, menor taxa anual de desemprego da série histórica”. A 

reportagem ainda aponta, que a desocupação no estado foi de 2,3%, a mais baixa desde 2012. 

Já a Secretaria de Estado de Indústria, Comércio e Serviço (SICOS), em 20 de agosto de 

2025, notifica que “Santa Catarina tem taxa de desemprego menor do que todos os países do 



G7” e que o “percentual catarinense de 2,2% é considerado pleno emprego e ficou abaixo dos 

índices de países como Japão (2,5%), Coréia do Sul (2,7%) e Alemanha (3,6%)”. Os 

pequenos recortes trazidos apontam excelentes novas possibilidades frente a pessoas de outros 

estados (e até mesmo de países) que buscam melhores condições de vida.  

Contudo, em análises realizadas junto ao Novo CAGED constatou-se que a região sul 

possui a taxa de rotatividade mais elevada nos últimos 5 anos. Levando em consideração a 

média dos últimos 5 anos dos índices de rotatividade, o nordeste apresenta índice de 3,15%, 

seguido pela região norte com 3,73%, pela região sudeste com 3,95%, pela região 

centro-oeste com 4,32% e, por fim, a região sul, com o maior índice, com 4,45%. Os dados, 

voltados especificamente à regional sul, também apontam que Santa Catarina possui o maior 

índice de rotatividade nos últimos cinco anos, com 4,84%. Paraná se apresenta com 4,48% e 

Rio Grande do Sul, com 4,09%.  

Trazendo a média de índices para a cidade de Florianópolis, especificamente no 

Comércio, a rotatividade média dos últimos cinco anos ficou em 64,69%. A cada ano, os 

índices de rotatividade no Comércio florianopolitano crescem. Em 2020, apesar da pandemia 

de COVID-19, o índice de rotatividade ficou em 58,63%. Nos anos subsequentes, obteve-se 

58,70% em 2021, 64,02% em 2022, 64,31% em 2023, 68,88% em 2024 e em 2025, o índice 

chegou em 73,58%. Mantendo a crescente, projeta-se que o índice chegue próximo aos 80% 

no fim de 2026. 

Através dos expostos, parte-se então, de uma questão-problema central: necessidade 

de compreender a rotatividade de pessoas no Comércio de Florianópolis. Se levarmos em 

consideração o exposto apontando que “o desemprego no estado ficou em 2,3% em 2025” 

(SECOM, 2026), ao confrontar o dado de rotatividade no comércio da capital catarinense de 

2025, do qual tem-se o índice de 73,58%, permite-se pensar na hipótese de que sejam as 

mesmas pessoas a transitar pelo comércio. A hipótese aponta que o problema concentra-se na 

rotatividade, não no desemprego, pois majoritariamente, há mais pessoas trabalhando e 

rotacionando do que pessoas desempregadas. Por isso, fundamenta-se a necessidade de se 

debruçar sobre os índices de rotatividade no Comércio do município e compreender se tais 

indicadores são saudáveis aos negócios e estratégias das organizações e às pessoas que nelas 

trabalham. 

Especificamente aos interesses do pesquisador deste projeto, o impacto do índice de 

rotatividade afeta diretamente a área de gestão de pessoas (recrutamento e seleção, admissão, 

treinamento e rescisão). Torna-se instigante compreender o que está havendo para que os 



profissionais que atuam com gente e gestão possam construir políticas de retenção mais 

eficientes, reduzir os altos custos ligados à rotatividade e fortalecer as relações de trabalho. 

 

3- FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA  

 

Derivado do latim, “tripalium” ou “trabaculum”, a palavra latina “trabalho” possui 

dois significados, sendo que um deles diz respeito a um instrumento utilizado por agricultores 

na idade média e o outro, a um instrumento para torturar sujeitos. Entretanto, tripalium é 

associado com “tripaliare”, do latim, torturar. (ALBORNOZ, 1994, p.10).  

Antes mesmo do homo sapiens ocupar a terra e torturar uns aos outros, o trabalho já 

existia. 2,5 milhões de anos a.C., no período paleolítico, o trabalho representava a 

sobrevivência. Divididos em grupos isolados e espalhados pelo planeta terra, os seres que 

habitavam caçavam e coletavam o próprio alimento. Não fixavam moradia, afinal, eram 

povos nômades que percorriam longas distâncias em busca de alimento e segurança 

(HARARI, 2018).  

Hoje, na contemporaneidade, há um movimento semelhante: pessoas que transitam 

entre as empresas, em busca de melhores condições. Price (1977) aponta que a rotatividade é 

um termo utilizado para caracterizar o fluxo de pessoas (entrada, permanência ou saída) 

dentro de uma estrutura social. O foco da rotatividade, nesse contexto, é nas pessoas, não na 

instituição/organização que entra/sai de determinada estrutura social. Chiavenato (2014) 

também complementa que a rotatividade é o ingresso de pessoas na organização, com 

objetivo de compensar os desligamentos. 

Ressalta-se ainda, que apesar das pessoas que saem das instituições demonstrem 

insatisfação, essa relação não é direta, visto que nem todos os que saem estão insatisfeitos, ao 

passo que nem todos os insatisfeitos decidem sair. Ou seja, a rotatividade e a satisfação são 

coisas distintas (PRICE, 1977). 

Patias, Wittmann, Liszbinski, Balestreri e Costa (2014), e Chiavenato (2014) apontam 

que a rotatividade é um dispêndio financeiro alto. Os valores do custo do desligamento em si, 

(encargos legais e multas (FGTS, 13º, aviso prévio indenizado, férias), entrevista de 

desligamento, exames, e demais funções administrativas) representam cerca de 68% do custo 

total, enquanto os valores de reposição e admissão (divulgação de vagas, recrutamento e 

seleção de currículos, hora das pessoas que recrutam, seja a liderança, seja recrutador, exames 

médicos admissionais, cadastros e funções administrativas, novos uniformes e materiais de 

trabalho) do novo colaborador representa cerca de 8%. A respeito dos custos de treinamento e 



ambientalização, estes representam cerca de 24% (considera-se, as instruções iniciais 

advindas acerca da cultura, processos e normas bem como, o treinamento da função em si, 

que é a parte mais cara, visto que alguém mais experiente pausa as atividades (deixa de 

produzir) e ensina a nova pessoa).  

Patias, Wittmann, Liszbinski, Balestreri e Costa (2014) também apresentam, os custos 

indiretos e terciários, considerado invisíveis, pois influenciam na produtividade (momento do 

qual a vaga está aberta e durante o processo de compreensão de rotina do novo colaborador), 

no capital intelectual, pois o conhecimento que havia ali com o último colaborador, 

regularmente são fornecidos à concorrência e por fim, pelo clima e imagem da empresa, que 

interferem diretamente na motivação e sobrecarga do time. 

Nesse contexto, considerando o elevado índice de rotatividade no comércio 

florianopolitano, Morin (2015) elucida que em ambientes incertos é preciso que a gestão se 

adapte ao cenário e veja o trabalhador com empatia, como outro sujeito de fato. O autor 

também aponta que articular o conhecimento das partes com o todo, permite que a instituição 

aumente o compromisso e a responsabilidade, não permitindo que o senso cívico e ético 

esmoreçam.  

E é por isso que Chiavenato (2014) aponta que a gestão de pessoas é um compromisso 

firmado em diferentes níveis hierárquicos, que envolve desde a alta administração até as 

lideranças iniciais. Delimitando esse contexto, as organizações bem-sucedidas, segundo o 

autor, possuem linhas de atuação claras, que envolve o recrutamento e seleção, colocando 

pessoas certas nos lugares certos, preparar e orientar as pessoas ao trabalho, medir e avaliar, 

objetivando lapidar a desenvoltura e performance das pessoas nas funções que executam, 

promover o cooperativismo, criar um ambiente positivo e manter as pessoas motivadas, 

controlar os custos trabalhistas e garantir, promover e resguardar a saúde e integridade das 

pessoas. Todas as responsabilidades supracitadas - cuidar das pessoas, em síntese, conforme 

já mencionado, não correspondem somente ao departamento de pessoas, mas sim, a todos que 

exercem papel de liderança. 

 

4- PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS  

 

O referido projeto utilizará o método misto sequencial explanatório, visto que a 

pesquisa será feita em duas partes. Uma parte quantitativa inicialmente e uma segunda fase, 

de forma qualitativa. Possui propósito explanatório, pois um dos eixos centrais da pesquisa 

são os dados qualitativos, através das entrevistas semiestruturadas. Num momento seguinte, 



ocorre a integração entre as duas etapas do projeto. Ressalta-se, que as entrevistas permitem 

uma visualização mais estratégica, profunda e ampla acerca dos resultados obtidos 

inicialmente (CRESWELL E CRESWELL, 2021). 

A primeira parte, de caráter quantitativo, permite a análise de dados de forma mais 

abrangente. Os dados iniciais utilizados para verificação das informações acerca da 

rotatividade originam-se do Sistema do Cadastro Geral de Empregados e Desempregados 

(Caged), disponível para consulta pública. Tal sistema, vigente desde a Lei Lei nº 4.923, de 23 

de dezembro de 1965, é utilizado para fiscalizar as admissões e desligamentos dos 

trabalhadores registrados pela Consolidação das Leis Trabalhistas (CLT). 

No site nacional do Ministério do Trabalho, especificamente na aba do PDET 

(Programa de Disseminação das Estatísticas do Trabalho), é possível, através do Acesso 

Rápido, localizar as guias de navegação. Considerando que a presente pesquisa busca traçar 

dados dos últimos 5 anos, utilizou-se o Novo CAGED, em vigor desde 2020, que ao contrário 

do Antigo CAGED, articula o registro de empregos através do eSocial, agilizando o reporte 

das informações e apresentando dados mais abrangentes. Ao adentrar o espaço do Novo 

CAGED, observa-se que as informações apresentadas inicialmente derivam do último mês 

que ocorreu a apuração de informações, o que não significa que os dados dos demais anos não 

estejam presentes.  

No campo terceiro descrito como “Tabelas.xlsx”, consta-se ali, a apuração das tabelas 

dos anos anteriores. A última tabela (neste caso, a do ano de 2026) já consolida ali, todas as 

informações dos anos anteriores, não sendo necessária a verificação de cada uma das tabelas. 

Considera-se aqui, a TABELA 7.1 - EVOLUÇÃO MENSAL DE ESTOQUE, ADMISSÕES, 

DESLIGAMENTOS E SALDO POR NÍVEL GEOGRÁFICO - SÉRIE COM AJUSTES, 

visto que pretende-se haver um olhar comparativo a nível nacional (Brasil) e regional (Sul, 

Sudeste, Nordeste, Centro-Oeste e Norte), de cada ano, a nível nacional e regional (Sul, 

Sudeste, Nordeste, Centro-Oeste e Norte). O mesmo processo de compilamento ocorre a nível 

municipal (Florianópolis), cuja tabela utilizada compreende a TABELA 8.1 - EVOLUÇÃO 

MENSAL DE ESTOQUE, ADMISSÕES, DESLIGAMENTOS E SALDO POR MUNICÍPIO 

- SÉRIE COM AJUSTES. Para o cálculo de rotatividade, utilizou-se a descrita por 

Chiavenatto (2014), em que descreve como sendo o número de trabalhadores desligados pelo 

número médio de trabalhadores que há na organização. Há ainda, no próprio site do Novo 

CAGED, o item 4, o Painel de informações do Novo CAGED. Nele, consiste o Business 

Intelligence (BI) do Novo CAGED, em que é possível aplicar os filtros por ano, localização e 

filtrar o segmento de atuação. 



A segunda parte consiste na coleta de dados qualitativamente, do qual parte-se da 

necessidade de se compreender as causas do fenômeno de rotatividade, diretamente com os 

trabalhadores do comércio da cidade de Florianópolis. A definição dos instrumentos em uma 

pesquisa qualitativa tem como principal finalidade mediar a relação entre o pesquisador e o 

campo empírico de investigação. Neste estudo, utilizar um roteiro de entrevista 

semiestruturada, permite uma abordagem direcionada das temáticas a serem exploradas junto 

aos profissionais participantes (Minayo, 2007). 

As entrevistas semi estruturadas se caracterizam por orientar a interação entre 

pesquisador e pesquisado com um foco previamente estabelecido sem impor rigidez nas 

respostas ou na condução do diálogo. Esse instrumento permite validar tanto os conteúdos 

relacionados aos objetivos da pesquisa, quanto aos elementos que surgem de forma 

inesperada, mas que contribuem para ampliar a compreensão do fenômeno estudado a partir 

do que é significativo para o participante (Minayo, 2007). 

Dessa forma, o uso de entrevistas semiestruturadas na coleta de dados se aproxima de 

um roteiro conversacional com foco voltado ao atendimento dos objetivos da investigação. 

Espera-se que apareçam delimitações de pontos essenciais que instiguem a fala sobre a 

realidade vivida, permitindo a abertura do participante e a ampliação do processo 

comunicativo, não sendo do interesse deste instrumento a formulação de perguntas fechadas 

ou diretas sobre a temática (Minayo, 2007).  

As entrevistas serão realizadas no próprio campo de trabalho, mediante conhecimento 

do TCLE e assinatura, de acordo com disponibilidade do entrevistado e pesquisador.  

 

5- VIABILIDADE / IMPLEMENTAÇÃO​

 

Há que se compreender o número de rotatividade no comércio de Florianópolis, visto 

que o custo de rotatividade de pessoal é um dispêndio muito elevado às pessoas. Não somente 

dispêndio financeiro às organizações que as contratam, mas também, àqueles trabalhadores 

que procuram em Florianópolis melhores condições de vida e se deparam com um cenário 

cuja realidade é diferente da idealizada. 

Por meio das propostas contidas nos objetivos, especificamente no que se refere à 

identificação dos principais fatores que fundamentam a rotatividade dos funcionários e a 

posteriori, na elaboração de propostas de ações no setor varejista local, espera-se a redução 

desta taxa. 

 



6- CRONOGRAMA  

 

ETAPAS Primeiro 

semestre 

Segundo 

semestre 

Terceiro 

Semestre 

Quarto 

semestre 

Construção do Projeto de pesquisa x x   

Levantamento bibliográfico x x   
Realização e envio do projeto de pesquisa 

ao Comitê de Ética em Pesquisa 
 x x  

Coleta de dados   x x 
Tabulação de dados   x x 
Redação do trabalho   x x 

Revisão / redação final / Relatório Final    x 
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