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Resumo

Percebe-se que a ARH tem papel fundamental panaesso organizacional através do uso dos seus
processos de gestdo de pessoas, que séo processoieas e trabalham em conjunto obedecendo a
fatores internos e externos que influenciam asnizgades. Ainda assim as organizacfes acabam
tendo problemas com seus colaboradores. O abseateépresenta uma das maiores preocupacgdes
das organizag0es, pois reflete diretamente noftades e leva a organizagdo a uma situagdo curiosa,
onde tem o funcionério, mas nao pode contar conesnm em todo o horario de trabalho. Outro
fenbmeno que deve ser visto com atencaduenmverde colaboradores. Altos indices de rotatividade
sdo muito preocupantes, pois além de serem muitosOS para as empresas causam muitos
disturbios e afetam diretamente a produtividadeeti@sresas. Neste sentido, o presente trabalho teve
como objetivo identificar os principais motivos daeam a rotatividade de colaboradores. Para tanto,
realizou-se uma pesquisa junto a 50 trabalhad@elecionados aleatoriamente. Os resultados
mostraram que 0s principais fatores motivadoresidmversao as propostas mais atraentes por parte
de outras empresas e a falta de oportunidade deimento dentro das empresas. Por outro lado o
reconhecimento pelo trabalho realizado e poss#ukdde crescimento sdo 0os motivos que mais retém
os colaboradores dentro das empresas.

Palavras chave:Gestao de pessoas, Turnover, Retencao profissional

Study of factors that to high employee turnover

Abstract

It is noticed that ARH plays a fundamental rolemganizational success through the use of its peopl
management processes, which are dynamic processesv@k together obeying the internal and
external factors that influence organizations. Wejanizations end up having problems with their
employees. Absenteeism is a major concern of argdans since it directly affects the results and
leads the organization to a curious situation whiee employee has, but can not count on it
throughout the working hours. Another phenomena thust be viewed carefully is the turnover of
employees. High turnover rates are very worryirggbasides being very costly for companies cause
many disorders and directly affect the productiafyfirms. In this sense, the present study aineed t
identify the main reasons that lead to employeaower. We conducted a survey where the results
showed that the main motivating factors for turmoaee the most attractive proposals from other
companies and the lack of opportunity for growththivi the company. On the other hand the
recognition of the work and the possibility of gtbware the reasons that most retains employees
within the companies.

Keywords: People Management, Turnover, Professi@esgntion.

1. Introducao

Para que o crescimento ou sobrevivéncia das ogEies seja uma realidade, muitos fatores
devem ser tratados como sendo de grande importdhtialeles € o capital humano, pois as
pessoas e suas competéncias passam a ser o dilecenepetitivo entre as organizacdes e
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para que se obtenha a utilizacdo plena das pessus capacidades as organizacdes tendem
a mudar 0s seus conceitos e praticas gerencia@sptgrem sucesso empresarial.

Neste sentido, os conceitos da Administracdo del@es Humanos ajudam a compreender o
que é de fato o relacionamento e gerenciament@e&ssoas dentro das organizagcdes, assim
como despertar para a importancia do capital hupgum é indispensavel e faz com que as
organizacdes tenham vida.

Constata-se que a moderna gestdo de pessoasergta @ novas demandas de gestdo de
pessoal especialmente ao que se refere a record@moimvalorizagdo e satisfacdo no
ambiente de trabalho. Fatores estes que visamsfiagab das necessidades individuais no
ambiente de trabalho, mas que também contribuera parconsecucdo dos objetivos
organizacionais como atingimento de metas e remsgta

Entretanto, mesmo com constantes investimentoszadak na gestdo de pessoas, alguns
fatores, invariavelmente, poderdo afetar a perfoomaorganizacional. Dentre estes fatores

destaca-se aqui 0 absenteismoumovercomo elementos frequentes em organizacdes de
todos os portes, em maior ou menor escala.

Com base no exposto, 0 presente artigo tem coneiabjidentificar os principais fatores
motivadores do fendmerniurnover,analisando os beneficios que a reducéo do mesd® po
trazer as empresas. Para cumprir ao propésito asfeeestudo objetiva, foi realizada uma
pesquisa onde foram elencados alguns dos prindigais motivadores dturnover.Com o
resultado da pesquisa podemos entao centralizsfoi;os nos pontos geradoreswmover

e reduzir este fendbmeno que sempre causa prejudmosdesiquilibrios dentro das
organizacbes. Também de posse dos dados resultitessquisa podera ser visualizado
quais séo os principais fatores que levam a retetigé coloboradores.

As organizagcfes devem empenhar-se na identificag®o motivos que levam tanto ao
absenteismo quanto a rotatividade de colaboradwes suas consequéncias sao sempre
maléficas para a empresa. Apos a identificacdosdas motivacfes, as mesmas devem ser
estudadas para que sejam tomadas atitudes efgmmombate a esses fendmenos.

A este respeito, cabe a ARH atuar dentro das argedes para resolver esses problemas
utiizando as ferramentas adequadas para O relo@mo com as pessoas e assim
proporcionar maior produtividade, rentabilidadeatiséacéo tanto para a organizagdo quanto
para os colaboradores.

2. Administragéo de recursos humanos

Autores como Chiavenato (2004) e Milchovich (20@6hceituam de formas diferentes a

Administracdo de Recursos Humanos (ARH), mas pedesumi-la basicamente em que a
ARH é a funcdo administrativa que trata do relaammento e gerenciamento das pessoas,
desde a selecéo, contratacdo, treinamento, avaldzdesempenho, remuneracédo; enfim € o
gerenciamento do capital humano das organizagoes.

A expressao recursos humanos nos traz a mentes@wonw pessoas e relacdes. Este ultimo
em seus mais variados nuances. No periodo daugd&wmindustrial surgiu o termo “relacdes
industriais”, predominante até pouco tempo. Estmdesofreu mudancas trazendo visdes
mais dinamicas sobre o assunto evoluindo para ‘fadtracdo de recursos humanos” ou
“administracdo de pessoas”. No entanto, contemparaente fala-se em “administracdo com
pessoas”, isso porque a percepc¢ao do valor doat@pimano mudou, na era da informacéao
percebeu-se a importancia que as pessoas tém destarganizacdes, afinal as organizacoes
sao formadas por pessoas.
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Neste sentido destaca-se que “A Gestdo de Pessnasdo responsavel pela exceléncia das
organizacdes bem sucedidas e pelo aporte de capéhdctual que simboliza, mais do que
tudo, a importancia do fator humano em plena Erafdamacao”. (CHIAVENATO, 2004, p.
4).

Tomando por base a definicdo de Chiavenato (20@#ascitado, percebe-se que o grande
diferencial competitivo entre as organizagfes @st® pessoas, pois sao elas que criam,
lideram, motivam, empreendem, ou seja, fortalecerrganizacbes. Portanto, o sucesso das
organizacdes depende das pessoas que nela trabal®am como as pessoas dependem das
organizacdes para alcancarem sucesso pessoalgercneacvida, alcancar os objetivos
almejados.

Corroborando com este pensamento, Chiavenato (p0®4argumenta que, “Em resumo, as
organizacfes séo constituidas de pessoas que e@epatedas para atingir seus objetivos e
cumprir suas missdes. E para as pessoas, as @g@eszconstituem o meio através do qual
elas podem alcancar varios objetivos pessoais”.

A Gestao de Pessoas € uma area muito sensiveb d@storganizacoes, pois sofre influéncia
de inumeros fatores como por exemplo a culturdratasa adotadas pela organizacao, o tipo
do negadcio, os tipos de processos internos.

Assim, deve-se escolher a maneira de tratar asgesentro da organizagéo: elas podem ser
chamadas e tratadas como recursos humanos, qoateegessidade de serem administrados,
envolvendo planejamento, organizacéo, direcdo &alende suas atividades, para que seja
possivel obter o maximo rendimento dessas pesfh#sa maneira seria trata-las como
parceiras das organizac¢fes constituindo parteremégdo capital intelectual da organizacao.

Ainda segundo a visao de Chiavenato (2004, p.®éséaspectos fundamentais que dédo rumo
a Gestéo de Pessoas, sendo:

1. As pessoas como seres humanos: Pessoas como pessaas
como meros recursos da organizacdo. Isso signijica a
organizacdo deve compreender e respeitar que &®g¥eSa0
diferentes, possuem personalidade, habilidadesedifes.

2. As pessoas como ativadores inteligentes de recursos
organizacionais: Elementos impulsionadores da @ge#ao, pré
ativos, inovadores, dinamizando a organizagao.

3. As pessoas como parceiros da organizagdo: Condazir
organizacdo ao sucesso através de esforco, refimede e
comprometimento, realmente se dedicando a empspsaamdo o
retorno a essa dedicacdo, através de salariogjmergo dentro
da organizacéo, reconhecimento.

Neste contexto cabe resaltar que a ARH — Admimidtrale Recursos Humanos, tem como

um dos seus principais objetivos conscientizar r@mrozacdes sobre a importancia das

pessoas para que assim o crescimento das mesraaalc®jcado através da colaboracéo

eficaz de seus colaboradores, sejam empregadasori@nos, recursos humanos, talentos ou

qualquer outra denominacédo utilizada. A maneiracas pessoas sdo tratadas tem grande
influéncia no sucesso ou insucesso de uma orgawz@pr iISSoO a importancia de trata-las

como elemento basico para a eficiéncia da orgadizac

De acordo com Chiavenato (2004), para que as @@gies tenham eficacia, a ARH
contribui através dos seguintes meios:

1. Ajuda a organizacao a alcancar seus objetivoslgaegua missdo — antigamente a
énfase em fazer corretamente as coisas atraveiuelos e regras impostos aos
funcionéarios para obter eficiéncia, a mudanca dwo foara a eficacia veio com a
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preocupacao em atingir objetivos e resultados qu éos principais objetivos da
ARH.

2. Proporciona competitividade a organizacdo — salepregar as habilidades e
competéncias da forca de trabalho, tornando asoa®ssnais produtivas
beneficiando clientes, parceiros e os proprios itur@rios. Desta maneira uma
organizacao pode produzir bens e servigos que rerfdoa aceitacdo no mercado
mantendo ou ampliando os ganhos reais de seuscadaves.

3. Proporcionar a organizagdo pessoas bem treinduk®s enotivadas — a preparagao e
capacitacdo das pessoas € 0 primeiro passo. Odgeguo reconhecimento e néo
apenas dinheiro, as recompensas devem ser justagiyg as pessoas melhorem e
incrementem o seu desempenho.

4. Aumentar a auto-atualizacado e a satisfacdo dasges® trabalho — fazer com que
as pessoas sintam que o trabalho € adequado asapaagdades e usar mecanismos
para deixa-las satisfeitas e felizes, pois essefosties determinantes para 0 sucesso
de uma organizacéo.

5. Desenvolver e manter a qualidade de vida no traballhm programa de qualidade
de vida no trabalho estrutura o ambiente tornandm@davel no sentido de
satisfazer as necessidades individuais das pessdamar o local desejavel e
atraente.

6. Administrar e impulsionar a mudanga.

Percebe-se, portanto que a ARH tem papel fundaim@anta o sucesso organizacional através
da gestao das pessoas que compdem a organizag@euRgrir com este propdsito a area de
RH faz uso dos seus processos de gestdo de pgssoserdo apresentados a seguir.

2.1 Os seis processos do rh

A Gestdo de Pessoas é um conjunto de diversossgaainamicos que funcionam em
conjunto sendo que quando um dos processos teasfallaba comprometendo os demais.
Conforme Chiavenato (2004) esses processos samhdes obedecendo aos fatores
externos e internos que influenciam as organizagaeseles:

a) Processo de Agregar Pessoahilizado para a inclusdo de novas pessoas naesapr
Também pode ser denominado como processo de prp\s@rimento, recrutamento ou
selecédo de pessoas. Trata-se de um conjunto deadi com objetivo de atrair candidatos
para determinada organizacéo. Esse recrutament qgydnterno, onde se da oportunidade
de crescimento aos colaboradores da empresa omn@xdiascando novas pessoas com as
qualificagBes necessérias a organizacao.

b) Processos de Aplicar Pessod3esenha, orienta e acompanha as atividades a serem
desempenhadas na empresa. Fazem parte deste proassenho organizacional, analise e
descricdo de cargos, orientacdo das pessoas @ca@walde desempenho. A descricdo dos
cargos mostra o que realmente os colaboradoresndéazer em suas funcbes. O correto
entendimento de suas atribuicbes deve despertaengoscritico dos colaboradores
promovendo a real percepcao do significado de sogab, de sua responsabilidade pelos
resultados e também o interesse em conhecer esse#tados. Orientar 0S novos
colaboradores sobre o funcionamento da organiz&c&o primeiro passo que deve ser
aplicado, pois a correta compreensao das normasegimentos, cultura da empresa sao
essenciais para que a adaptacdo tenha um respltadivo. O programa de integracdo é o
método de socializagdo organizacional mais utibzambis reduz a ansiedade e rotatividade
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das pessoas. Por fim a avaliacdo de desempenhmotamobjetivo verificar se os resultados
alcancados séo satisfatorios ou néo.

c) Processo de Recompensar as Pesgsaves deste processo as pessoas sao incentavadas
satisfazer suas necessidades individuais. Os ragizados sdo recompensas, remuneragoes,
beneficios e servicos sociais. Recompensar nada éndio que premiar ou remunerar as
pessoas pelo trabalho desempenhado e isso potitgatiretamente através de salarios ou
prémios bem como indiretamente através de fériagratificacdes. Além disso € muito
importante que as pessoas sejam incentivadas gantente a alcancarem os resultados
propostos pela organizacdo. Os beneficios sociis lBna maneira de incentivar 0s
colaboradores pois sdo muito vantajosos e sacadisi aos salarios dos seus funcionarios.

d) Processo de Desenvolver as Pessdasapacitacdo e o desenvolvimento profissional e
pessoal sdo elementos fundamentais para que séahtsn bom desempenho. O treinamento
pode ser visto como o0 enriquecimento do capital dnone consiste na mudanca
comportamental das pessoas através da transmiss@tfodmacdes, desenvolvimento de
habilidades, atitudes e conceitos. Afim de acompaak mudancas mundiais as organizacdes
devem ser ageis e flexiveis para se reorganizadamprocessos para que sejam mais
adequados aos tempos atuais.

e) Processos de Manter as Pessdasar condi¢cdes satisfatérias para que as pessoas s
mantenham na empresa. Essas condi¢ces incluemuasacatganizacional, clima, higiene,
seguranca, qualidade de vida e também relacoexamdCriar um ambiente de trabalho
agradavel e respeitar as diferencas e caractadstidividuais sdo maneiras de fazer com que
as pessoas sintam-se bem dentro das organizag@esndd entdo com que as mesmas
desenvolvam uma certa resisténcia a mudanca deegmpr

f) Processo de Monitorar as PessoAsompanhamento e controle das atividades das pessoa
para que se possam avaliar os resultados. Podeiteede maneira rigida, onde as pessoas
devem obedecer a regras impostas e estando sujeitgmenalidades no caso de
descumprimento ou de uma maneira mais flexiveljaadi®o uma postura de liberdade e
autonomia dando condigbes para as pessoas tomaeemdes aumentando assim a
participacdo dentro da organizacao.

2.2 Absenteismo

O absenteismo representa uma das maiores preoespdaS organizacfes pois reflete
diretamente nos seus resultados.

Para Chiavenato (2004, p. 86) o “absenteismo oenéismo é a frequéncia e/ou duracdo do
tempo de trabalho perdido quando os empregadogém@o trabalho”.

Faltas, atrasos ou qualquer outro motivo que leaaséncia do funcionario fazem com que as
organizacdes tenham esses funcionarios mas naanpasstar com oS mesmos em todo o
horério de trabalho.

Existem maneiras de calcular estes indices parcagfio dessas auséncias e obter maior
controle ou agéo sobre as mesmas:

Conforme Chiavenato (2004), pode-se fazer usoetasrges formulas:
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n° de pessoas

Indice de _

, = dias de trabalho perdidos por auséncia no més
absenteismo

n° meédio de empregados
X
n° de dias de trabalho no més

ou
Total de pessoas

Indice de _ horas perdidas

absenteismo Total de pessoas

horas de trabalho

A primeira formula € utilizada para calcular aséncsas em numero de dias e a segunda em
namero de horas. A definicdo do indice de absenteif®z com que a organizacdo saiba
exatamente a forca de trabalho que ela pode contar.

Fatores internos, externos e a motivacao das pessfd@enciam o absenteismo. Algumas
pessoas podem sofrer com barreiras como doengdsntss, problemas com transporte e
problemas familiares que irdo diminuir a sua asdatle ao trabalho.

As empresas cada vez mais tem trabalhado essagumsi meétodos para motivar seus
funcionéarios a diminuirem suas faltas, atravésab®mpensas por assiduidade e também
punicdo ao absenteismo.

Em outro aspecto, o absenteismo quando ndo caidrgbeode levar ao Turnover, que € 0
indice de rotatividade da empresa, merecendo a&aatao e cuidados.

2.3 Turnover

Turnover € a denominacao utilizada para represestardices de admissdes e demissdes das
organizacdes, lembrando que a alta rotatividadecalaboradores reflete diretamente na
produtividade e também nos custos das organizapdés,0s processos de contratacdo e
demiss&o sdo muito onerosos para as Empresas.

A perda de um funcionério ja treinado reflete @dine¢nte na reducéo de forca de trabalho que
pode ser localizada, ou seja, apenas da funcdoummogmesmo atuava ou ter maiores
propor¢des afetando até um setor inteiro, enquguetca contratagdo de um novo funcionario
gera custos com recrutamento, treinamento, intégrantre outros.

Conforme artigo do site “www.atituderh.com”, algwsni@rramentas de gestdo de pessoas
podem contribuir para a analise das causas do Yerma empresa e suas motivacdes. Dentre
essas ferramentas destaca-se:

- Entrevistas de desligamento, onde pode-se detedatisfacdo e opinido do ex-funcionario
sobre a empresa;
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- pesquisas de clima organizacional, que tem digbjde identificar de forma coletiva o grau
de satisfacao e motivacao existentes em relacégpeesa,;

- durante o processo de recrutamento e selecaopaylee detectar o que atraiu o candidato
para determinada empresa,

- no processo de integracdo do funcionéario atralesultura da empresa, onde avalia-se
como suas expectativas estdo sendo satisfeitas.

Utilizar tais ferramentas pode contribuir para at@e do Turnover na empresa, atraves da
adocdo de politicas e praticas de gestdo de peswstal adaptadas as necessidades dos
funcionarios.

Ainda de acordo com o site citado seguem algunmpiks dos motivos identificados que
levam ao desligamento dos colaboradores:

- Ofertas de emprego mais atraentes;

- Instabilidade econémica;

- Ambiente e imagem organizacional,

- Insatisfacdo quanto a politica salarial da orzgg#o;

- Politica de beneficios insuficiente;

- O tipo de superviséo exercido sobre o pessoal,

- Falta de politica e estratégias para crescimapt@ndizagem e carreira;
- O tipo de relacionamento humano dentro da orggaiz,

- As condi¢des de trabalho da organizagéo;

- Rotina sem desafios;

- A cultura organizacional da empresa;

- A politica de recrutamento e selecéo de recuraosganos;
- Falta de Reconhecimento;

- Entre outros

Segundo pesquisa da Consultoria Robert Half, padidicna Revista Exame de 23/10/2013,
nos ultimos trés anos a rotatividade de pessoaceve82% nas companhias brasileiras
engquanto que no mundo esse indice foi de 38%. Segaumpesquisa que originou a matéria,
no Brasil os principais motivos que levam os funaros a quererem deixar seus empregos
sdo a remuneracgao baixa e falta de reconhecim&8)( desmotivacao (30%), preocupacao
com o futuro da companhia (29%) e baixo equilikentre trabalho e vida pessoal (26%).

Como ja destacado, os processos de demissao esadnpedem ser muito onerosos as
empresas, entdo € fundamental que seja feito umpasthamento dos indices de rotatividade
de pessoal.

A seguir seguem dois exemplos de como calculasésdies, segundo Chiavenato (2004):

indice de rotatividade geral: Exprime o indice de circulacido geral de empregatis
empresa, tanto em demissfes quanto em demissoes:

A+D

7 X 100

EM

indice de rotatividade geral =

Sendo:

A = Admissdes dentro do periodo considerado

D= Demissdes dentro do periodo considerado

EM = Numero médio de empregados dentro do periodsiderado
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indice de perdas -Exprime apenas o nimero de demissdes ou perdagtegados:
D x 100

indice d das = ———
ndice de perdas o

Sendo:

D= Demissdes dentro do periodo considerado

EM = Numero médio de empregados dentro do periodsiderado
2.3.1 Custos da rotatividade

De maneira geral a rotatividade de pessoal podegeptar custos financeiros e morais para a
empresa, refletindo ainda na perda de conhecimertapital humano. Chiavenato (2009)
divide ainda os custos relativos a rotatividadepeimarios, secundarios e terciarios.

Os custos primarios sao aqueles que diretameraeiorhdos com o desligamento de cada
colaborador e sua substituicdo. Como exemplo tenasedespesas do processo de
recrutamento e selecdo do funcionario que substituidesligado, despesa com a area de
pessoal para realizar cadastramento e pagamentdedassdo de um funcionario e
contratacdo de outro, despesas com treinamentegragdo, custo do tempo em que outras
pessoas repassardo as funcbes ao novo empregédo,das custos legais referentes ao
desligamento do empregado.

Os custos secundarios envolvem aspectos intangiwsscaracteristicas predominantemente
gualitativas, ou seja, referem-se aos efeitos @@m e imediatos da rotatividade. Como
exemplo de custos secundarios tem-se as perdasodatipidade, enquanto um novo
empregado ndo substituir o desligado, producaesianfaté o novo empregado se ambientar
as suas novas fungdes e influéncia do desliganpenémte aos demais empregados.

Ja os custos terciarios estao relacionados confettssecolaterais imediatos da rotatividade,
qgue fazem sentir-se a médio e a longo prazos;dai® os reflexos na imagem e nos negocios
da empresa que podem ser provocados pela quedaahdage dos produtos ou servigos
executados por empregados inexperientes ou endlésambientacao.

Para Chiavenato (2009) o indice de rotatividadealidgeria aquele que permitisse a
organizacdo reter o seu pessoal de boa qualidadestitaindo aquelas pessoas que
apresentam distorcbes de desempenho dificeis densmrrigidas dentro de um programa
exequivel e econbmico. Assim, cada organizacda #esua rotatividade ideal, no sentido de
permitir a potenciacdo maxima da qualidade de seosrsos humanos, sem afetar a
quantidade dos recursos disponiveis.

3. Metodologia

A pesquisa é o meio pelo qual se buscam respaatappblemas e dividas da sociedade de
forma em geral. Para Andrade (2001, p. 121), “piesge o conjunto de procedimentos
sistematicos, baseados no raciocinio légico, que fder objetivo encontrar solu¢bes para
problemas propostos mediante utilizacdo de métoi@osificos”.

No caso deste trabalho, realizou-se uma pesquisardeer pratico, classificada como sendo
exploratoria e descritiva. Exploratéria em razdo kwantamento tedrico realizado,

fundamental para o melhor conhecimento do assihttambém descritiva por conta da
pesquisa aplicada com vistas a levantar dadosegpemdessem ao objetivo proposto.
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A pesquisa possui ainda abordagem quantitativae ov&l dados coletados através de
guestionario foram tratados através de técnicaméiea simples e apresentados por meio de
graficos.

A populacdo participante da pesquisa foi composta 59 trabalhadores de segmentos
variados.

4. Pesquisa

Visando identificar as causas mais provaveis datividade de colaboradores foi elaborada
uma pesquisa elencando algumas hipoteses quealevam colaborador a desligar-se de uma
empresa qualquer. Por outro lado também investgoguais 0os motivos que teriam efeito

contrério, ou seja, de retencdo dos colaboradamesempresas. Abaixo serdo descritos os
pontos pesquisados bem como os resultados apurados.

4.1 Dados da pesquisa

Numero de entrevistados: 50
Perfil dos entrevistados: Alunos do curso de Adstiacao da Faculdade Uni&o.
Periodo de realizacédo da pesquisa: 22/05/201406/29/14.

4.2 Questdes pesquisadas e respectivos resultados

Questao 1 — Qual dos motivos abaixo relacionadds pe&r maior impacto na sua decisao por
se desligar de uma empresa?

Alternativas Resultado
A) Receber uma oferta ou oportunidade de enopmegna area mais

atraente 16

B) Receber uma oferta de emprego com salariorrda que o atual 6

C) Sairia por causa da insatisfacdo quantdiiqacsalarial da

empresa 2

D) Possibilidade de ter condi¢cdes de trabalbthares (menos stress e
cobranca) 6

E) Por conta do estilo de lideranca 2

F) Pelafalta de reconhecimento ao meu trabalh 2

G) Por causa de uma rotina sem desafios 2
H) Pela falta de possibilidade de crescer naresa 14

)  Outros 0
Total 50

Quadro 1: Motivos para desligamento
Fonte: Elaborado pelo autor
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Grafico 1: Motivos para desligamento
Fonte: Elaborado pelo autor
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Questédo 2 — Ao contrario, qual dos motivos abaetacionados, mais conta na sua decisédo
em permanecer trabalhando na empresa?

Alternativas Resultado
A) Compensacao financeira e beneficios oferecidodrigagratificacoes,
premiacgoes) 5

B) Reconhecimento pelo trabalho realizado e possiniédde crescimento
profissional 39

C) Equilibrio entre a vida privada e o trabalho 3

D) Bom ambiente de trabalho 2

E) Outros 1
Total 50

Quadro 2: Motivos para permanecer na empresa
Fonte: Elaborado pelo autor
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Grafico 2: Motivos para permanéncia na empresa
Fonte: Elaborado pelo autor
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5. Concluséao
Esse trabalho teve como objetivo identificar asgpais causas que levam ao turnover.

Para atingir esse objetivo foi realizada uma pesqude carater aplicado junto a 50
profissionais. A pesquisa de carater quantitativenahstrou que as principais causas
promotoras do turnover sédo a oferta ou oportunidkedemprego em area mais atraente ou
falta de possibilidade de crescimento dentro darorgcéo.

Por outro lado identificou-se que a principal raz#® retencdo de colaboradores é o
reconhecimento pelo trabalho realizado e poss#dukdde crescimento.

Conclui-se portanto, que as organizacoes e asgmefgrcionam em conjunto, ou seja, existe
uma relagéo de dependéncia direta.

Para que esta relacdo entre pessoas e organizagfiassucesso, € fundamental que haja um
esforgco de ambas as partes no sentido de fortadbscelacionamentos. Para que ocorra esse
fortalecimento as organizacbes devem cada vez wadosizar o seu capital humano, néo
apenas no ambito financeiro, mas trabalhar muitcseratido de reconhecer o valor das
pessoas, fazer com que elas sintam-se parte daizagao e assim possam trabalhar com
maior motivagdo. Por outro lado as pessoas tamle&entdreconhecer o que as organizagdes
fazem por elas e retribuir com dedicacéo e esfoocoumprimento das tarefas.
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