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RESUMO

A rotatividade de colaboradores, conhecida como turnover, configura-se como um problema
recorrente e historicamente presente nas organizacdes. Com isso, sua relevancia tem ganhado
destague nos contextos organizacionais contemporaneos, especialmente em razéo dos impactos
significativos que essa variavel exerce sobre a gestdo de pessoas, 0S processos internos e 0s
resultados institucionais. Neste contexto, o presente estudo teve como objetivo investigar os
reflexos da rotatividade no ambiente organizacional, no municipio de Urucui, localizado ao sul
do estado do Piaui, regido a qual, o agronegdcio predomina, e concentra-se grande quantidade
de empresas. Dado o numero reduzido de estudos sobre essa tematica no contexto local,
percebeu-se a necessidade de investir a tematica. A pesquisa foi conduzida por meio de uma
abordagem qualitativa, de carater exploratdrio e descritivo, e estruturada em quatro categorias
tematicas. A Categoria 01 abordou o perfil sociodemogréafico dos participantes, com o intuito
de compreender melhor as caracteristicas do publico-alvo. A Categoria 02 contemplou trés
questdes relacionadas a rotatividade de pessoal (turnover). A Categoria 03 englobou temas
como clima organizacional, lideranca e gestdo de pessoas, também por meio de trés questoes.
Por fim, a Categoria 04 tratou da retencéo de talentos, composta por duas perguntas especificas.
Os participantes foram cinco profissionais com atuagdo consolidada na area de gestdo de
pessoas, incluindo gestores, supervisores, gerentes e profissionais de Recursos Humanos. A
coleta de dados foi realizada por meio de entrevistas semiestruturadas, aplicadas remotamente
via ferramentas digitais, como Gmail e WhatsApp. Os resultados apontaram que a alta taxa de
rotatividade gera custos financeiros elevados com processos de desligamento e admisséo,
provoca descontinuidade nos fluxos de trabalho, compromete o clima organizacional e reduz a
eficiéncia e o desempenho geral da organizacdo. Além disso, a analise evidenciou que o
entendimento sobre as causas e consequéncias do turnover € fundamental para a formulacao de
estratégias eficazes voltadas a retencdo de talentos. Como contribuicdo, este estudo oferece
subsidios relevantes para a tomada de decisGes gerenciais, principalmente no que se refere ao
diagndstico de praticas que antecedem a rotatividade. Ademais, propicia o redirecionamento de
politicas organizacionais que promovam a valorizacdo e permanéncia dos colaboradores,
favorecendo maior estabilidade, produtividade e eficiéncia nos processos organizacionais.

Palavras Chaves: Clima organizacional. Gestdo de pessoas. Lideranca. Retencdo de talentos.

Turnover.



ABSTRACT

Employee turnover, known as turnover, is a recurring and historically present problem in
organizations. However, its relevance has gained prominence in contemporary organizational
contexts, especially due to the significant impacts that this variable has on people management,
internal processes and institutional results. In this context, this study aimed to investigate the
impacts of turnover on the organizational environment in the municipality of Urugui, located in
the south of the state of Piaui, a region where agribusiness predominates and where a large
number of companies are concentrated. Given the small number of studies on this topic in the
local context, it was perceived that there was a need to invest in the theme. The research was
conducted through a qualitative approach, of an exploratory and descriptive nature, and
structured into four thematic categories. Category 01 addressed the sociodemographic profile
of the participants, in order to better understand the characteristics of the target audience.
Category 02 contemplated three questions related to staff turnover. Category 03 covered topics
such as organizational climate, leadership and people management, also through three
questions. Finally, Category 04 addressed talent retention, consisting of two specific questions.
The participants were five professionals with consolidated experience in the area of people
management, including managers, supervisors, directors and HR professionals. Data collection
was carried out through semi-structured interviews, administered remotely via digital tools,
such as Gmail and WhatsApp. The results showed that high turnover rates generate high
financial costs with dismissal and hiring processes, cause discontinuity in workflows,
compromise the organizational climate and reduce the efficiency and overall performance of
the organization. In addition, the analysis showed that understanding the causes and
consequences of turnover is essential for formulating effective strategies aimed at talent
retention. As a contribution, this study offers relevant support for managerial decision-making,
especially with regard to the diagnosis of practices that precede turnover. Furthermore, it
enables the redirection of organizational policies that promote the appreciation and retention of
employees, favoring greater stability, productivity and efficiency in organizational processes.

Keywords: Organizational Climate. People Management. Leadership. Talent Retention.

Turnover.
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INTRODUCAO

A palavra Turnover, deriva-se do inglés, rotulado nas empresas para definir rotatividade
de colaboradores, referindo-se ao percentual de pessoas que entram e saem da organizacao.
Borba e Rezende (2023) defendem o turnover como a saida de colaboradores e a admisséo de
outros para substituicdo. Embora a rotatividade de pessoas seja um problema antigo, as
percepcOes sobre este problema estdo sendo estudadas na contemporaneidade.

Neste contexto, a lideranca atua como um grande diferencial para as organizacdes,
emerge diretamente sobre a intensdo ou retengdo do turnover. Por isso, é indispensavel a
escolha de um bom gestor para liderar. Lopes, Gongalves e Gongalves (2024) qualifica o lider
como agente de mudanca, como facilitador na retencao de talentos.

No que tange aos elementos funcionais para atrair e manter pessoas, a Gestdo de Pessoas
desempenha um papel crucial nas empresas, pode-se considerar como 0 coragao da corporagéo.
Além da funcdo intelectual, representa o aporte emocional, e como o proprio nome cita,
gerenciar pessoas vai bem além das fungdes burocraticas. Santos e Santos (2022) discorrem que
entender a rotatividade de pessoas no ambiente empresarial € importante para aplicacdo das
praticas eficazes de gestdo recursos humanos.

Dito isto, reitera-se 0 compromisso da gestdo de capital humano, em recrutar talentos,
promover motivacao, despertar habilidades e competéncias. Seu principal papel é unificar e
consolidar objetivos do corpo social da organizacdo, com a visdo organizacional. A Gestdo de
Pessoas é responsavel pelo sucesso organizacional e pelo capital intelectual que a representa
(Chiavenato, 2014).

Diante do exposto sobre rotatividade de colaboradores, problematizou-se: Quais 0s
reflexos do turnover nas organizacdes? Teve-se como objetivo geral investigar os reflexos da
rotatividade no ambiente organizacional. De forma especifica propds-se apontar os fatores que
geram o turnover nas organizac@es; compreender a relacdo entre gestdo e subordinados no
gerenciamento do turnover; identificar possiveis praticas de permanéncia adotadas pela
empresa para manter talentos; descrever possiveis formas de controlar a rotatividade de pessoas
no ambiente organizacional.

Na concepc¢do defendida por Martins e Da Silva (2022) o turnover é um indice de
renovacdo do quadro de pessoal de uma organizacdo, refletindo sua capacidade de reter
profissionais ao longo de um determinado periodo. O autor Chiavenato (2010), contribui
afirmando que o turnover ¢ a relagdo entre o nimero de entradas e saidas de colaboradores em

uma organizacgéo, podendo ocorrer tanto de forma voluntaria quanto involuntéaria. Deste modo,



0 estudo possui cumpre destacar a notoriedade dada ao turnover, fator este, pouco conhecido
pelas organizagGes, contribuindo com praticas para atenuacdo do rotativismo de pessoal e
retencdo de talentos no meio corporativo.

Atualmente, um dos principais desafios enfrentados pelas organizacGes esté relacionado
atransicdo do modelo tradicional de gestéo de pessoas para uma abordagem estratégica, voltada
a valorizacdo dos recursos humanos como elementos competitivos. Essa mudanca exige a
implementacdo de estratégias que promovam a satisfacdo dos publicos interno e externo,
contribuindo, assim, para a reducao dos indices de turnover (Limpinho, 2022).

O presente trabalho auxiliard na percepcdo da importancia capital humano para organizacdo
evidenciando a relevancia do conjunto, gestdo de pessoas, pessoas e liderancga.

Diante dos fatos supracitados, a estrutura deste trabalho, esta constituida por esta
introducdo e encontra-se dividida em cinco partes, em primeiro, o referencial tedrico, o qual
traz a argumentacdo sobre o tema. Posteriormente, consta-se a metodologia adotada para
descrever os procedimentos utilizados para realizacdo do estudo, sendo ela, de natureza
exploratdria, utilizando-se da abordagem qualitativa, feita por meio de entrevista. Por
conseguinte, apresenta-se a analise e discussao dos resultados obtidos e a conclusdo analitica

dos resultados apos a finalizacdo da pesquisa.

2 REFERENCIAL TEORICO

O embasamento tedrico assume o papel de enfatizar as informacgdes propostas neste
trabalho, por meio de fatos cientificos comprovados por estudiosos. O mesmo, elucida a
importancia da lideranca nas organizacoes, o papel da gestdo de pessoas e ressalta a relevancia
da retencéo de talentos.

Para Sampaio, Paul e Paul (2023) OrganizacGes que 0 almejam sucesso, precisam
compreender a fundamental importancia de uma gestéo voltada para seus mais nobres recursos,
0s humanos. Os estudos realizados acerca do tema oferecem direcionamento para aprimorar as

estratégias adotadas nas organizacgdes.

2.1 A area da Gestdo de Pessoas na Administracao

A érea de Recursos humanos ou RH surgiu da necessidade de organizar o ativo humano
da organizacédo. Inicialmente, foi idealizada para adequar os colaboradores aos objetivos da
empresa ja que no inicio do processo industrial, ndo se tinha a valorizacdo do capital humano

nas organizagoes.



Souza, Benati e Pereira (2024) relatam a luta de estudiosos para superar a visédo do
"Homo Economicus” buscando proporcionar uma discussdo voltada para uma gestdo mais
humanizada, a qual valoriza as necessidades sociais e psicologicas dos trabalhadores. Com a
globalizagdo, algumas inovagdes tomaram conta do cenario empresarial, a administracéo
moderna reformulou a administracdo de pessoal inUmeras vezes.

A Gestdo de Pessoas (GP) que antes era chamada de recursos humanos, passou a ser
vista como uma area que compreende aspectos sobre as pessoas alinhando-se com o ativo
humano. Maia (2022) acrescenta que o principal ativo organizacional sdo as pessoas e ndo o
ativo financeiro. Neste contexto, percebe-se a importancia de uma area que objetiva olhar para
0 cuidado humano no ambiente organizacional.

A evolucdo do RH é um sucesso organizacional, € uma area prospera, e em constate
atualizacdo. Com o0 avanco da modernizacdo essa area assumiu varias nomenclaturas, como:
“relagdes industriais, recursos humanos, gestdo de pessoas, gestdo de capital humano, gestdo
de capital intelectual e gestdo de gente”, além de outras, como: “Gestdo de talentos humanos”,
“Administra¢do do capital intelectual”, “Gestdo de pessoas” e Gestdo com gente. O modo como
é chamado pode variar de acordo com a instituicdo, destaca (Podolan; Mendes; Soczek, 2021,
p. 03).

Ademais, cumpre destacar que a gestéo de capital humano concentra todos 0s processos
pessoais, desde a captacdo de novos talentos até a finalizacdo do vinculo. Os processos mais
comuns da Gestdo de pessoas, estudados pelo o autor Chiavenato (2014) e replicado por outros
autores, resumem-se em: agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e monitorar.

Conforme a Figura 01.

Figura 1 — Processos da gestao de pessoas

Gestdo de
pessoas
Processos de Processos de Processos de Processos de Processos de Processos de
agregar aplicar recompensar desenvolver manter monitorar
pessoas pessoas pessoas pessoas Dessoas pessoas
Recrutamento
de pessoas
Selecdo de
pessoas

Fonte: Chiavenato (2014)



Conforme mostrados os processos anteriormente. O processo de agregar pessoas
refere-se ao recrutamento e selecdo de novos colaboradores para integrar o corpo social da
empresa. Ja aplicar pessoas consiste em fornecer instrucdes claras sobre as atividades que o
colaborador ird desempenhar na organizagdo, aléem de acompanhar seu desempenho durante o
periodo de adaptacdo e aprendizado. Recompensar pessoas diz respeito a valorizacdo do
capital humano por meio da oferta de beneficios, remuneracdo adequada, incentivos e outras
formas de reconhecimento que atendam as necessidades dos colaboradores. Desenvolver
pessoas envolve a implementacdo de programas organizacionais que promovam o crescimento
profissional e aumentem a qualificagdo dos colaboradores, fortalecendo o capital humano da
empresa. Manter pessoas abrange um conjunto de préticas voltadas para a melhoria do
ambiente organizacional, com o objetivo de reter talentos e promover um clima corporativo
saudavel e motivador. Por fim, monitorar pessoas € o processo de acompanhar e controlar as
atividades realizadas pelos colaboradores, garantindo o alinhamento com os objetivos da
organizacgdo e promovendo a eficiéncia operacional.

Acrescenta-se, que o objetivo principal da Gestao de pessoas esta intrinsicamente ligado
ao contrato psicologico, denominado por Costa e Correia (2022) como acordo entre a
organizacgdo e colaborador, com a finalidade de ambos conseguirem seus objetivos de forma
conjunta. Afinal, a organizacdo espera que a pessoa contratada, atenda as necessidades
organizacionalis, e simultaneamente, a pessoa aceita fazer parte do quadro de funcionarios em
busca da realizacdo de seus objetivos basicos. Cabe a Gestdo de pessoas essa dinamica
imparcial, para atender o propdsito mdtuo.

A gestdo do capital humano possui o relevante papel na retencdo de talentos,
desenvolver habilidades e competéncias e criar alternativas para que a evasdo de talentos nao
seja um problema na organizacdo. Souza, Ayarza e Spilleir (2022) ainda defendem a afirmacéo,
da forma como se administra pessoas, fortalece o papel estratégico organizacional. Dessa
forma, torna-se possivel compreender, que € por meio da gestdo de pessoas que as pessoas

entram na organizacdo e é por meio dela que elas devem se manter.

2.2 Descrevendo o Turnover no ambiente organizacional

Turnover ou rotatividade de colaboradores, refere-se ao fluxo de possibilidades de
entrada e saida de pessoas nos moldes de determinada organizagdo. A rotatividade é baseada
na agao consciente e intencional em desligar-se da organizagéo, segundo a afirmacédo de (Lopes;

Gongcalves; Gongalves, 2024).



Categoricamente, existe duas especificacbes mais comuns de turnover, o turnover
voluntario e turnover involuntério. Solha et al. (2024) defendem a concepgao de que o turnover
voluntério, ocorre quando o funcionério solicita o desligamento. Na mesma ideia os autores
defendem a afirmacdo, que o turnover involuntario ocorre quando a organizacdo demite o
colaborador. Os autores ainda ressaltam, que ambas saidas devem ser tratadas de maneira
diferentes, pois as causas séo distintas.

O turnover voluntario se manifesta por fatores motivacionais, como: insatisfacdo
salarial, falta de beneficios, recompensas, planos de carreira, e gestdo disfuncional, no qual,
Scheffer e Grigs (2021) relacionam-o as falhas na comunicacdo, reconhecimento no trabalho,
falta de incentivos e beneficios, divergéncia no ambiente de trabalho e lideranca que também
podem reproduzir a insatisfacdo do colaborador. Em contradi¢do, o turnover involuntario, é
decidido pela empresa, desencadeado por fatores como: baixa produtividade, realinhamento no
organograma, Vvisao e objetivos divergentes da empresa, e fatores externos (queda de mercado
para os produtos) ou downsizing.

Assegura-se que a alternancia de pessoal € comum em todo ambiente organizacional,
Visto que, é necessario estar atento a quantidade de demissGes e admissdes com frequéncia.
Contudo, a rotativa de pessoas em alta demanda implica negativamente no fluxograma da
organizagdo. Nota-se que o fluxo de entrada e saida de pessoas causa prejuizos operacionais
tanto internos, quanto externos. Reis (2021) argumenta que a alta taxa de rotatividade afeta a
salde da empresa, acarreta outros prejuizos, como por exemplo, alto custo e a desmotivacdo da
equipe.

Ademais, tensdo no clima organizacional, interrup¢do dos processos para treinar outros
colaboradores, o tempo que a funcdo estd desocupada, baixa na producédo e na produtividade,
sobrecarga de atividades laborais, custos admissionais e demissionais do processo, perda de
liguidez, atrasos na entrega, volatilidade no atendimento e vendas, e em caso atipico
impedimento na expansdo corporativa, afetam o funcionamento interno e externo.
Adicionalmente, Silva (2021) lembra que a alternancia de pessoas interfere nas rotinas da
organizacdo, pois, 0s novos colaboradores precisam adapta-se ao ambiente.

Os custos de rotatividade podem ser expressos em dinheiro e perdas na produtividade e
qualidade do servico. Em concordancia, Santos e Santos (2022), classificam o turnover como
um custo oculto e que existe uma falta de analise sobre os seus efeitos nos resultados

empresariais. Fortunato e Calvosa (2023) salientam que a alta taxa de rotatividade indica



desempenho negativo nas grandes organizagdes privadas e tém um impacto negativo sobre o
desempenho financeiro e a capacidade de reter capital humano qualificado.

Dessa maneira, compreende-se que o rotativismo constante de pessoal interfere nos
processos organizacionais causando impacto negativo tanto para a organizagcdo quanto para o
corpo social da empresa. Com base na compreensdo do impacto da rotatividade, percebe-se o
quanto é primordial a presenca de uma boa lideranca para compreender este fenbmeno, e

estrategicamente encontrar solucGes diante das adversidades organizacionais.

2.3 Definicdes de lideranca

Entende-se por lideranca a arte de guiar um determinado grupo, a escolha de uma pessoa
com distintas habilidades e competéncias, capacitado para conduzir pessoas. Robbins (2009,
p.258) contribui em afirmar, que lideres possibilitam direcdes, pela 6ptica de uma visao
futuristica, depois, motivam as pessoas a seguir essa visdo, ajudando a superar os obstaculos.
A afirmacdo do autor € pertinente em relacdo ao aspecto lideranca, quando ele cita que lideres
caminham junto com os colaboradores para superar as dificuldades. O estudo de Rodrigues et
al. (2023) complementa a lideranga como a escolha de um profissional ético para gerenciar
pessoas, moldando o cenario para o0 crescimento e desenvolvimento profissional e
organizacional.

Nesse contexto, enfatiza-se a lideranga como pessoas treinadas para ocupar o cargo de
gestdo dentro de uma organizacdo. Percebe-se que no cenario contemporaneo a falta de
lideranca é apontada como uma deficiéncia organizacional, € mais notavel a presenca de
gestores, gerentes e supervisores, que possuem capacidade técnica, porém, falta habilidades de
lider. Oliveira e Najnudel (2022) consideram como “lideranga abusiva”, a auséncia da pratica
de liderar, e completamente que esse tipo de profissional prejudica o subordinado. Nessa
perspectiva, nega-se a compreensao do capital humano como decadéncia do principal ativo
organizacional. As autoras Oliveira e Najnuduel (2022) relatam que no Brasil, ha dificuldade
em pesquisar sobre lideranca disfuncional, mesmo compreendendo as consequéncias geradas
por este problema organizacional.

Convém enfatizar, que toda entrada e saida de pessoas, existe um motivo inerente, uma
das causas pouco citadas no ambiente empresarial é a conducdo de uma gestao ineficiente, na
maioria dos casos, constata-se que o colaborador solicita a demissdo, para evitar confronto.
Bataiero, Silva e Leopoldino Junior (2023), acrescentam que a lideranca pode influenciar

diretamente na satisfacio e na disposicdo do colaborador para permanéncia na organizacio. E



comum no meio corporativo a omisséo de informacGes sobre a saida de pessoas, pois trata-se
de uma tematica sensivel, para o estilo de lideranga autocratico, aqueles que nao aceitam
sugestdes, ou contribuicdo do colaborador. De acordo com Costa, Niz e Machado (2023), as
pessoas deixam a organizacao por salario, falta de afinidade com a empresa, indisciplina e falta
de comprometimento.

Para Costa, Niz e Machado (2023) a influéncia do lider impacta consequentemente na
decisdo do colaborador sair da organizacdo, comprometendo a retencdo de talentos.
Precariamente, o turnover € um indicativo dispensavel para muitas corporacdes. Gestores
negligenciam as informagdes e ndo assumem a existéncia do problema, nota-se que a maioria
dos casos esta no ambito gerencial/lideranca.

Lopes, Gongalves e Gongalves (2024) assemelham o status de lideranca como o
profissional que contribui para um clima organizacional positivo, dispde-se a motivar e
satisfazer o capital humano. A percepcdo de lideranca culmina, que bons lideres sdo
observadores e cautelosos, sdo perceptiveis a importancia do capital humano, e buscam
alternativas para reter talentos, pois enxergam além da necessidade de ocupacdo de
funcdo/cargo. As autoras Lopes, Gongalves e Gongalves (2024) ainda enfatizam, a relevancia
da lideranca no papel de agente de mudangas, referente a retencéo de talentos.

A funcdo de liderar vai além das obrigacdes com empresa, € um aspecto pessoal, a
organizacgdo seleciona a pessoa correta para 0 cargo certo de maneira a conseguir manter a

retencdo de talentos.

2.4 Contextualizacéo da retencdo de talentos

A retencdo de talentos é fundamental para a sustentabilidade organizacional, ja que o
emprego continuo de pessoas qualificadas permite o desempenho e a inovagdo. Reter talentos
€ um conjunto de acdes e estratégias adotadas pelas empresas manter os melhores profissionais.
Ressalta-se que o foco em atividades recreativas, como: team building, préaticas e ac@es, como:
feedbacks, treinamentos, mentorias, planos de carreira, beneficios e recompensas, possibilita
ndo apenas a retencdo, mas também a seguranca e a promocdo interna do conjunto de
funcionarios reduzindo a necessidade constante de substituicdo, fortalece 0 comprometimento
dos funcionéarios com os valores da empresa (Borges, 2023).

Entende-se que manter talentos proporciona satisfacdo e seguranga para a empresa, e

para os colaboradores. Arruda (2024) frisa que mesmo havendo uma atualizagdo tecnoldgica,



s80 as pessoas que executam o trabalho intelectual e representam o diferencial e a inovacao, e
propiciam vantagem competitiva a empresa.

Diante do exposto, percebe-se como evasdo de pessoas causa transtorno no ambiente
corporativo, pois, ao deixar a organizacgao, o colaborador leva consigo o conjunto de habilidades
e competéncia investidos nele, dito isto, reter pessoas constitui a melhor alternativa para o
sucesso organizacional.

Ferramentas como avaliacdo de desempenho humano, podem anteceder a intenséo de
turnover, ela mostra insights importantes sobre as causas de rotatividade e pode contribuir em
praticas para retencdo de pessoas. Esta pratica possibilita aferir e avaliar o desempenho do
capital humano em relagdo a seus objetivos e responsabilidade. E um indicativo para a
organizagdo realinhar suas praticas. Manter talentos baseia-se na identidade social da
organizacdo, prioriza acima de todo processo o capital mais valioso, o humano (Borges, 2023).

Embora para algo oculto, e sem peso nas intengdes de turnover, ambientar-se ao local
de trabalho, também satisfaz a permanéncia do individuo na instituicdo ja que ambientes
agradaveis denotam acolhimento e o clima organizacional atrativo possui forte influéncia sobre

a retencdo de talentos.

2.5 Clima organizacional

O clima organizacional reflete o ambiente empresarial, estando intrinsecamente
relacionado a cultura da organizacao e as interacdes entre as pessoas. Segundo Moreira e Nantes
(2024), o clima organizacional é um fator determinante para a qualidade do ambiente oferecido
aos colaboradores, visto gque é nesse ambiente que eles passam grande parte de suas vidas. Para
Scheffer e Grigs (2021), o clima organizacional pode ser compreendido como o reflexo da
atmosfera psicologica especifica de cada organizacdo. Dessa forma, entende-se que o ambiente
fisico e social em que o colaborador esta inserido exerce influéncia significativa na construcao
do clima organizacional.

Segundo as palavras de Fantin (2023) um clima organizacional negativo, conflituoso,
com falta de comunicacdo, desconfianca, baixa motivacdo e insatisfacdo dos colaboradores,
remete em efeitos adversos como: queda de produtividade e aumento de rotatividade.
Acrescenta-se também, que disfungbes no ambiente de trabalho como falta de afinidade,
lideranca ineficaz, cultura organizacional, regras e normas defeituosas, caminham ao
aceleramento de intensdes de turnover, deste modo, nota-se que ambientes hostis aceleram o0s

intensdes de saida de colaboradores.



Convém enfatizar, que a interferéncia do clima organizacional afeta diretamente nos
processos, 0 investimento utilizado em préaticas de motivacdo € inaproveitavel, e reflete na
aplicacdo das préaticas que sera ineficaz. Na visdo de Costa, Niz e Machado (2023), investir
nesse item, ndo diz respeito apenas aos aspectos monetarios, mas, a implantacdo de agdes, por
exemplo, pode ser o suficiente para aumentar o bem-estar empresarial.

Acredita-se que intensificar as normas, regras, padrées e técnicas podem tornar o
ambiente menos hostil. Ademais, trabalhar habilidades comportamentais que possam contribuir
na conducdo de um espaco acolhedor, e interacional, pode potencializar maiores beneficios na
organizacdo. Magierski e Montejano (2022) discorrem que o clima organizacional ético
consiste em projetar acdes e resultados mais promissores para as organizacfes, amortizando

questdes irrelevantes para o ambiente e minimizando os intens@es de turnover.

3 METODOLOGIA

O objetivo deste estudo buscou investigar os reflexos da rotatividade no ambiente
organizacional. Para tal, realizou-se uma pesquisa exploratoria, que na compreensdo Martelli
et al. (2020) é um método que permite ao pesquisador encontrar solu¢des para temas poucos
explorados, levando o pesquisador a novas descobertas. Para tal, afirmacéo dar-se a
importancia deste estudo.

A presente pesquisa possui natureza exploratoria, uma vez que busca compreender 0s
reflexos da rotatividade no ambiente organizacional em empresas situadas no municipio de
Urucui, no Piaui. Dado o numero reduzido de estudos sobre essa tematica no contexto local,
adota-se essa abordagem com o intuito de levantar informac6es iniciais, identificar padrbes e
subsidiar investigactes futuras mais aprofundadas.

Quanto a abordagem do trabalho, optou-se pelo método qualitativo, com a finalidade de
mostrar insights relevantes sobre os beneficios e maleficios causados pelo turnover nas
organizacdes. A pesquisa qualitativa € um campo de investigacdo que atravessa diversas
disciplinas, campos e temas, que possui um grande nimero de métodos e abordagens. De acordo
com Abad e Abad (2022) estudos que envolvem a pesquisa qualitativa, permite explorar
diversos campos e possui uma abrangéncia de informagc6es amplamente exploradas.

A coleta dos dados da pesquisa, foi conduzida por meio de entrevista semiestruturada,
afim de obter informacdes relevantes sobre a pesquisa. Da Silva, Penha e Bizzarias (2022)

classificam a entrevista como uma técnica que permite compreender por meio da observacdo
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de uma ou mais pessoas a realidade de um objeto de estudo, na qual a figura do entrevistador é
essencial para alcangar o objetivo desejado.

Este estudo, contou com a participagéo de cinco pessoas que ocupam cargos de lideranca
nas organizaces, classificadas como: gestores, supervisores e profissionais da area de gestdo
de pessoas, atuantes na cidade de Urucui e regido circunvizinhas, localizadas no sul do estado
do Piaui, a qual concentra-se um grande nimero de empresas, e 0 agronegdcio predomina,
fortalecendo a economia da regiao.

A coleta de informagdes ocorreu de forma online, pelos meios de comunicacdo Gmail e
WhatsApp.

A anélise dos dados compreendeu perguntas sobre o perfil demogréafico dos
participantes, seguidas de um roteiro de questdes sobre os aspectos do tema do trabalho

divididos em categorias conforme apresenta o Quadro 01.

Quadro 01: Instrumento de pesquisa/categorias

OBJETIVO CATEGORIA QUESTOES
Perfil sociodemogréfico Idade; Funcdo; Ramo de trabalho; renda; Periodo
de atuacdo no mercado.
Fatores definidores do Quais principais fatores ocasionam a rotatividade?
turnover nas organizacoes De que maneira a entrada e saida constante de
Apontar os fatores colaboradores afeta o fluxograma das atividades
que geram o turnover organizacionais?

nas organizacgdes Quais tipos de deficiéncias organizacionais levam o

colaborador a solicitar demissdo?

Compreender a Relacionamento entre lideres Como a lideranga pode contribuir para manter a
relacdo entre gestdo e e liderados equipe alinhada?

subordinados no

gerenciamento do

turnover
Identificar possiveis Relacéo De que forma o clima organizacional contribui na
préaticas de empresa/colaborador, permanéncia do colaborador na organiza¢do?
permanéncia retencdo de talentos Acredita que a gestéo de pessoas pode contribuir na
adotadas pela manutencdo das pessoas na organizacdo? De qual
empresa para manter forma?
talentos
Descrever possiveis Tratamento do turnover Quais préticas podem ser adotadas para manter o
formas de controlar a turnover sobre controle?
rotatividade de Quais estratégias sdo adotadas para motivar 0s
pessoas e fortalecer o colaboradores e fortalecer o desempenho
desempenho organizacional?

organizacional

Fonte: Adaptado de De Souza Pereira et al. (2024).

Para a presente pesquisa, adotou-se a abordagem qualitativa, com a aplicagédo de um
roteiro de entrevista composto por oito perguntas, fundamentado na andalise de contetdo

proposta por Bardin (2011). O material obtido foi organizado em trés categorias, nomeadas da
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seqguinte forma: (1) Turnover - Rotatividade de Pessoal, (2) Lideranga, Clima
Organizacional e Gestdo de Pessoas, e (3) Retencdo de Talentos. De acordo com Bardin
(2011), a anélise de contetido, ao segmentar o texto em categorias, constitui uma das estratégias
mais eficazes para investigar o0s significados manifestos em pesquisas qualitativas.
O questionario foi direcionado especificamente a tematica da rotatividade de pessoas nas
organizagdes, tema central deste estudo.

A coleta de dados foi realizada entre os dias 25 de maio e 9 de junho de 2025, com cinco
profissionais da cidade de Urucui e regides vizinhas, identificados como: Pro 1, Pro 2, Pro 3,
Pro 4 e Pro 5. O objetivo foi analisar os impactos da rotatividade nos ambientes organizacionais
da regido. Ressalta-se que todas as informacbes obtidas sdo confidenciais e utilizadas
exclusivamente para fins académicos e de levantamento de dados. Conforme apontam Bardin
(2011) e De Souza Minayo (2000), a analise de conteudo desenvolve-se em trés etapas: pre-
analise, exploragdo do material e tratamento dos resultados, com inferéncia e interpretacdo.
Com base nessas etapas, analisou-se os dados da pesquisa, selecionando os conteudos que
melhor respondiam as questfes propostas e destacamos as informagdes mais relevantes para
discussdo nos quadros apresentados, a fim de proporcionar uma melhor compreensdo dos

resultados.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Esta secdo apresenta os resultados obtidos e a analise dos dados, organizados do quadro
02 ao quadro 05. As informacdes foram categorizadas com base no perfil sociodemografico dos
respondentes e na compreensdo dos temas: turnover, lideranca, clima organizacional, gestdo de
pessoas e retencdo de talentos. A analise foi realizada sob a perspectiva de profissionais atuantes
em diferentes segmentos, que ocupam cargos de lideranca, possuem formacdo ou estdo em
processo de formacdo na area administrativa, e que demonstram conhecimento e experiéncia

suficiente para responder ao questionario com propriedade sobre o tema abordado neste estudo.

4.1 Categoria perfil sociodemogréafico dos participantes

O Quadro 02 apresenta o perfil sociodemografico dos profissionais participantes,
abrangendo informagdes como identificacdo social, idade, funcdo exercida, ramo de atuacao,
faixa de renda e tempo de experiéncia no mercado. Para preservar 0 anonimato dos
entrevistados, utilizamos a seguinte nomenclatura: PRO 1, PRO 2, PRO 3, PRO 4 E PRO 5.
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Quadro 02: Categoria perfil sociodemografico

PARTICIPANTE IDADE FUNCAO RAMO DE RENDA | PERIODO
TRABALHO DE
ATUACAO
NO
MERCADO
PRO 1 De 21a30 | Proprietario/empreende Servico e De 1.500 De10ai5
anos dor comércio até 2.500 anos
PRO 2 De 21 a30 | Profissional de recursos Industria De 1.500 De5al0
anos humanos até 2.500 anos
PRO 3 De31la40 Gerente Agronegécio Acimade | Acimade 15
anos (cultivo de gréos) 3.500 anos
PRO 4 De31la40 Supervisor Servigo De 2.500 De10al5
anos até 3.500 anos
PRO 5 31 a40anos | Proprietaria’empreende Comeércio Acimade | Até5anos
dor 3.500

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

Os dados apresentados no Quadro 02 permitem observar que a maior parte dos
profissionais se encontra na faixa etaria entre 31 e 40 anos. Em sua maioria, ocupam cargos
elevados na hierarquia organizacional. Quanto ao ramo de atuacdo, existe variacOes, entre
comercio, servicos, industrias e agronegécio. Em relacao a renda, os resultados indicam que a
remuneracao salarial dos profissionais predomina entre R$ 1.500,00 e R$ 2.500,00 e acima de
R$ 3.500,00. O tempo de atuagdo no mercado também é significativo, evidenciando que todos
0s participantes ja sdo profissionais consolidados, sendo que a maioria atua na area entre 10 e
15 anos.

O perfil sociodemografico pode influenciar diretamente o gerenciamento do capital
humano, especialmente quando se consideram variaveis como idade e experiéncia no mercado
de trabalho. Tais caracteristicas atuam como facilitadores na compreensdo da importancia da
gestdo de pessoas no ambiente corporativo. De acordo com o estudo de Solha et al. (2024), o
capital humano é considerado o recurso organizacional mais valioso, pois é por meio dele que
se torna possivel acessar e otimizar 0s demais recursos da organizacao.

Com base na funcdo e no ramo de atuacdo dos participantes, observa-se que a
atualizacdo e a adaptacdo a novas formas de trabalho se mostram viaveis, uma vez que ocupam
posicBes mais elevadas na hierarquia organizacional. Esse posicionamento proporciona maior

autonomia, favorecendo a implementacdo de mudancas e inovaces.

4.2 Categoria Turnover (rotatividade de pessoal)
O Quadro 03 apresenta a discussao de questdes relevantes acerca do turnover. Nesse quadro,

sdo levantadas reflexbes como: quais sdo 0s principais fatores que contribuem para a
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rotatividade de colaboradores? De que maneira essa rotatividade impacta o fluxograma

organizacional? E quais deficiéncias internas podem influenciar na decisdo do colaborador em

solicitar desligamento?

Quadro 03: categoria Turnover (rotatividade de

essoal)

PARTICIPANTE

QUAIS PRINCIPAIS

DE QUAL MANEIRA A

QUAIS TIPOS DE

satisfacdo e realizacdo
pessoal dos
trabalhadores, uma vez
que veem uma
oportunidade em outro
local. O desgaste de ficar
por muito tempo,
estagnado no mesmo
ambiente por muito
tempo”.

estdo proximos dessa mesma
funcdo, até que se integre um
novo colega ali, e que engaje
tanto com os processos
quando com as pessoas. Por
melhor que seja 0 novo
colaborador, o0 organismo
desacelera e precisa de um
tempo para voltar a produzir
na mesma qualidade de
antes”.

FATORES OCASIONAM ENTRADA E SAIDA DEFICIENCIAS
A ROTATIVIDADE? CONSTANTE DE ORGANIZACIONAIS
COLABORADORES LEVAM O
AFETA O FLUXOGRAMA | COLABORADOR A
DAS ATIVIDADES SOLICITAR
ORGANIZACIONAIS? DEMISSAO?
PRO 1 “Melhores oportunidades “Impacta diretamente na “Falta de feedbacks
de crescimento produtividade e no andamento claros, auséncia de
profissional, insatisfacdo | dos processos internos. Cada oportunidades de
com a remuneracdo ou nova contratacdo exige tempo desenvolvimento
beneficios, falta de de adaptacéo e treinamento. A profissional, lideranga
alinhamento com a saida de colaboradores desestruturada,
cultura da empresa e, em experientes pode gerar comunicacdo interna
alguns casos, a descontinuidade em projetos, ineficiente e clima
sobrecarga de trabalho. A perda de conhecimento organizacional
auséncia de um plano de | técnico e aumento da carga de negativo”.
carreira estruturado pode trabalho para os demais
influenciar na decisdo do membros da equipe”.
colaborador em deixar a
empresa’.
PRO 2 “Falta de oportunidade “O tempo para adaptacgéo na “Falta de oportunidade
de crescimento, execucdo de suas atividades, de crescimento,
remuneracgdo inadequada, | atraso nas atividades e a saida | remuneracédo inadequada
falta de reconhecimento constante de funcionérios e falta de
profissional”. afeta muito o custo da reconhecimento
empresa”. profissional”.
PRO 3 “Remuneracéo é sempre “De forma geral, na “Falta de alinhamento
um ponto colocado em preparacdo de novos com a cultura da
questdo”. colaboradores, alem do empresa, falta de
prejuizo financeiro que a reconhecimento,
empresa tem, também ha o oportunidades de
prejuizo de tempo para treinar | crescimento. Voltamos a
sempre novos funcionarios”. guestdo salarial que é o
fator que mais ocasiona
pedidos de demissdo”.
PRO 4 “Acho que esta ligada a “Redobrar o esforco dos que “Acho que a gestdo

sempre é o principal
fator que determina a
desisténcia do

profissional. Ento,
deficiéncia de gestéo é,
para mim, determinante

na trajetoria dos
profissionais de uma
empresa”.
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PRO 5 “Busca por melhores “Impacta diretamente a “Falta de conhecimento,
salarios, falta de produtividade, pois comunicacéo ineficiente
alinhamento com a interrompe, o ritmo do e auséncia de
cultura organizacional, trabalho das equipes, e oportunidades de
em alguns casos, 0 sobrecarrega os funcionarios crescimento”.
esgotamento fisico”. que permanecem”.

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

As informagdes dispostas no Quadro 03 relacionam-se diretamente aos principais
fatores que contribuem para o turnover nas organizagdes. Predominantemente, evidenciam-se
a auséncia de oportunidades de crescimento profissional, a insatisfacdo com a remuneracao e a
falta de alinhamento com a cultura organizacional, conforme relatado pelos participantes PRO
01, PRO 02, PRO 03 e PRO 05.

Nesse contexto, o estudo de Chiavenato (2014) corrobora as afirmacdes dos
entrevistados, ao destacar que tais variaveis podem ser identificadas de maneira clara por meio
das entrevistas de desligamento. O impacto dessas variaveis manifesta-se de forma significativa
no funcionamento organizacional, comprometendo o fluxo de processos, a produtividade e a
saude financeira da empresa, como apontado unanimemente pelos participantes da pesquisa.
De acordo com Bataiero, Silva e Junior (2023), os efeitos do turnover afetam diretamente a
estabilidade, o desempenho e o capital humano e financeiro das organizaces, evidenciando a
complexidade e a abrangéncia desse fen6meno.

Em contrapartida, estratégias como a adocao de planos de carreira, a oferta de beneficios
atrativos, politicas salariais adequadas e a promoc¢do de um ambiente de trabalho saudavel
(Costa; Niz; Machado, 2023) podem contribuir de maneira eficaz para a retengédo de talentos.
Tais medidas visam mitigar as deficiéncias organizacionais apontadas pelos participantes PRO
01, PRO 02, PRO 03 e PRO 04.

Na perspectiva dos entrevistados, o turnover é compreendido como um desafio
associado a governanca corporativa. As respostas apresentadas demonstram convergéncia,
indicando uma percepcdo compartilhada sobre a importancia da gestao estratégica de pessoas.
Nesse sentido, a atuacdo assertiva da lideranca, o fortalecimento do clima organizacional e a
gestdo de capital humano sdo considerados elementos essenciais para a reducdo do turnover e

a consolidacdo de um ambiente corporativo sustentavel.

4.3 Categoria liderancga, clima organizacional e Gestéo de Pessoas
Esta categoria possibilita compreender, a partir da perspectiva dos entrevistados, trés

fatores preponderantes para a retengédo de talentos: a contribuicdo da lideranga para manter a
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equipe alinhada; a influéncia do clima organizacional na permanéncia dos colaboradores; e a
atuacdo da gestdo de pessoas na manutencdo do capital humano, bem como as formas pelas

quais isso pode ocorrer.

Quadro 04: Categoria lideranca, clima organizacional e gestio de pessoas

PARTICIPANTE COMO A COMO O CLIMA ACREDITA QUE A
LIDERANCA ORGANIZACIONAL GESTAO DE PESSOAS
PODE CONTRIBUI NA PODE CONTRIBUIR NA
CONTRIBUIR PERMANENCIA DO MANUTENGCAO DAS
PARA MANTER A | COLABORADOR NA PESSOAS NA
EQUIPE ORGANIZACAO? ORGANIZACAO? DE QUAL
ALINHADA? FORMA?
PRO 1 “Clareza os objetivos “Aumenta “Sim, sem dudvida. A gestao de
organizacionais, significativamente a pessoas € essencial para reter
oferecem suporte no satisfacdo dos talentos. Através de praticas
desenvolvimento das | colaboradores, impacta | como avaliacdo de desempenho,
atividades e mantém diretamente na sua capacitacdo continua, escuta
um relacionamento | permanéncia na empresa. ativa e planos de carreira”.
préximo com 0s Ambientes de trabalho
colaboradores. Uma saudaveis, com respeito
lideranca presente, mutuo, reconhecimento e
gue escuta e colaboracéo entre
direciona, contribui equipes, gera um senso
para manter todos de pertencimento”.
engajados”
PRO 2 “Fazendo sempre “Um clima com respeito, “Sim, a gestao de pessoas é
reunides de confianga e fundamental em uma
alinhamento, reconhecimento”. organizacao. Ela contribui para
mantendo uma boa manter uma equipe bem
comunicagdo com 0s alinhada, os colaboradores
colaboradores”. proativos e comunicativos”.
PRO 3 “Atraves da “Com reconhecimento, “Sim, a gestéo de pessoas é
comunicacdo clara e oportunidades de crucial para a retencéo de
transparente, crescimento e boa talentos em uma organizagao.
estabelecimento de | comunicagao, gera maior Através de praticas como o
metas e objetivos motivacdo e engajamento | desenvolvimento profissional, o
compartilhados, e dos reconhecimento do trabalho, a
promocéo de um colaboradores. valorizacdo da cultura
ambiente de trabalho | Colaboradores motivados | organizacional e a criagdo de
positivo e e engajados sdo mais um ambiente de trabalho
colaborativo”. propensos a permanecer positivo”.
na organizacio’.
PRO 4 “Com gestéo! Eu “A forma como se ddo as “A gestdo é, até repito, fator

sempre penso que a
gestdo de pessoas,
principalmente, é o
fator que alinha e
engaja membros de
uma equipe”.

relacdes dentro da
empresa me ajudam a
permanecer nela por
mais tempo. Se ha uma
boa relagdo, se h4
respeito e cordialidade e
se todos 0s processos sdo
seguidos para o bem
comum e cumprimento
das metas, dentro da
razoabilidade e
tratamento humanizado,

determinante para a gestdo das
pessoas. O Setor de Pessoas, e
tem varios nomes e siglas para
esse setor, deve ser apropriado
pela Alta Gestéo. Pessoas
sempre foram o principal ativo
de todas as organizacdes, desde
as épocas da escravidao humana
institucionalizada até os dias de
democracia e avango
exponencial da exploracdo
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o valor que isso geraesta | moderna da forca de trabalho

muito além da humana”.
recompensa financeira”.
PRO 5 “Manter um dialogo | “Um ambiente saudavel “Sim, acreditamos nisso. A
aberto e reconhece 0s onde a respeito gestdo de pessoas pode
esforgos dos cooperacao e aumentar o engajamento e
colaboradores”. oportunidade de diminuir a rotatividade”.

crescimento. Buscamos
constantemente ouvir a
equipe”.

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

A comunicacdo entre lideranga e subordinados configura-se como um diferencial
estratégico na promocdo do alinhamento da equipe com os objetivos organizacionais. A analise
dos resultados apresentados no Quadro 04 evidencia a percepcdo dos entrevistados quanto a
relacdo entre lideranca e equipe. De maneira recorrente, 0s respondentes apontam a
comunicagdo como o principal elemento de alinhamento entre superiores e colaboradores.
Conforme relata o participante Pro 1: “Ha clareza nos objetivos organizacionais, oferecem
suporte no desenvolvimento das atividades e mantém um relacionamento proximo com 0s
colaboradores”.

Essa perspectiva é corroborada por Maia (2022), ao afirmar que a lideranca deve
reconhecer a importancia de formar equipes unidas e eficientes, sendo a comunicagdo um
elemento essencial para o fortalecimento dos processos organizacionais. Ademais, destaca-se
que o ambiente corporativo pode influenciar diretamente a satisfacdo ou insatisfacdo no
trabalho.

Quanto a contribuicdo do clima organizacional para a permanéncia dos colaboradores,
a maioria dos entrevistados concorda que o respeito mituo constitui a base de um ambiente
saudavel. O participante PRO 5 exemplifica essa percep¢do ao afirmar: “Um ambiente
saudavel, onde ha respeito, cooperagio ¢ oportunidade de crescimento” é um fator decisivo para
a permanéncia do colaborador na organizacéo.

Neste contexto, Mendes, Podolan e Soczek (2021) enfatizam que as inter-relacdes
humanas sdo determinantes para a constru¢cdo de um ambiente corporativo harménico e
saudavel. Assim, é responsabilidade da gestdo de pessoas favorecer a ambientacdo do capital
humano dentro das organizaces.

Ao serem questionados sobre a contribuicdo da gestdo de pessoas para a permanéncia
dos colaboradores na organizacao, os participantes destacaram a relevancia do setor. Segundo
0 PRO 3, “¢ crucial para a retengdo de talentos na organizagdo”. Ja 0 PRO 2 afirma que o setor
“contribui para manter uma equipe bem alinhada, com colaboradores proativos e

comunicativos”.
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Diante das constantes transformacfes do mercado, a gestdo de pessoas torna-se um
elemento fundamental para o sucesso organizacional, como afirmam Solha et al. (2024). Tal
gestdo ndo deve ser vista apenas sob um viés burocratico, mas também como promotora de um
olhar humanizado, o qual se mostra imprescindivel para a atragdo, desenvolvimento e retencéo

de talentos nas empresas.

4.4 Categoria Retencao de talentos

A abordagem da retengdo de talentos tem como objetivo identificar préaticas eficazes
para a manutencdo do capital intelectual dentro da organizagdo. Nesse sentido, por meio da
compreensdo das percepcdes dos profissionais, busca-se responder as seguintes questdes: quais
praticas podem ser adotadas para manter a taxa de rotatividade sob controle? E quais estratégias
sdo utilizadas para manter os colaboradores motivados, fortalecendo, assim, o papel

organizacional?

Quadro 05: Categoria Retencdo de talentos

PARTICIAPANTE QUAIS PRATICAS PODEM SER QUAIS ESTRATEGIAS SAO
ADOTADAS PARA MANTER O ADOTADAS PARA MOTIVAR OS
TURNOVER SOBRE CONTROLE? COLABORADORES E
FORTALECER O DESEMPENHO
ORGANIZACIONAL?
PRO 1 “Processos seletivos mais estratégicos, “Adotamos estratégias como
integracdo bem estruturada para novos bonificacBes por metas, treinamentos
colaboradores, feedbacks constantes, técnicos e comportamentais, valorizagao
programas de desenvolvimento de conquistas individuais e coletivas,
profissional, reconhecimento por além de promover um ambiente
desempenho e incentivo & participagéo nas colaborativo e com abertura para
decisdes. Também é importante manter sugestdes. O reconhecimento, aliado a
uma cultura organizacional transparente e | oportunidades reais de crescimento, é um
escutar ativamente as demandas da fator-chave para manter o time motivado
equipe”. e com alta performance”.

PRO 2 “Ter um clima organizacional positivo, “Feedback constante, oportunidade de
um salario adequado, ter planos de crescimento, reconhecimento e
bonificagdo para os colaboradores”. premiacao para equipe”.

PRO 3 “Para controlar o turnover, é fundamental | “Reconhecimento e recompensa por bom

investir em préticas que promovam 0 desempenho, oportunidades de
engajamento e a satisfacdo dos desenvolvimento, ambiente de trabalho
colaboradores, além de um bom ambiente agradavel, estabelecimento de metas
de trabalho e oportunidades de claras e desafiadoras, feedback regular e
crescimento”. promocao do bem-estar”.
PRO 4 “Plano de Carreira, gestéo por “Fazé-los sentir-se parte do todo. Sem
competéncias, didlogo entre Alta Gestdo | paredes de vidros (ou mesmo invisiveis)
entre pessoas e departamentos. Vejo a
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de forma verticalizada, indo até a base e
entendendo suas reais necessidades”.

empresa como um corpo uno, com partes
que se relacionam: recebem e entregam
partes de um negdcio”.

PRO 5

“Contratar com mais critério, oferecer
treinamento, reconhece o0 bom
desempenho e ouvir o colaborador com
frequéncia”.

“Bonificacdes por desempenho, a¢des de
bens estar no ambiente de trabalho e
valorizacdo de sugestfes vindas dos

colaboradores”.

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

Manter o turnover sob controle é um dos principais desafios da gestdo de pessoas nas
organizacdes contemporaneas. Para isso, a ado¢do de praticas estratégicas se mostra essencial.
Um dos participantes da pesquisa, PRO 5 apontou que “contratar com mais critério, oferecer
treinamento, reconhecer o bom desempenho e ouvir o colaborador com frequéncia” sao
medidas eficazes para minimizar a intencao de rotatividade. Além disso, outros aspectos citados
pelos participantes, como a criagdo de um plano de carreira, a oferta de incentivos e beneficios,
foram destacados como fatores relevantes para a retencdo de talentos. Segundo Borba e
Rezende (2023), a forma como a organizagéo reconhece e trata seus colaboradores influencia
diretamente na satisfacdo profissional e na permanéncia desses individuos no ambiente de
trabalho. Dessa forma, estratégias voltadas a valorizacao do colaborador sdo fundamentais para
reduzir a evasdo de profissionais qualificados.

Ao serem questionados sobre quais estratégias poderiam ser adotadas para aumentar a
motivacdo e fortalecer o desempenho organizacional, os participantes ressaltaram com
frequéncia a importancia do reconhecimento e da recompensa. Como relatado pelo PRO 3,
“reconhecimento e recompensa por bom desempenho, oportunidades de desenvolvimento” sao
praticas essenciais nesse processo.

Nota-se, portanto, que as palavras mais recorrentes nas respostas foram
“reconhecimento” e “bonificagdo”. De acordo com Bataeiro, Silva e Junior (2023), o
reconhecimento é uma forma eficaz de valorizacdo dos colaboradores, por meio de prémios,
bonificacdes e recompensas, que contribuem tanto para o aumento do desempenho quanto para

a retencdo de talentos, evitando a perda de capital humano para outras organizacdes.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Ao iniciar esta pesquisa, identificou-se uma dificuldade na interpretacdo do conceito de
turnover como fator causador da saida de colaboradores nas organizacdes. Diante disso,
constatou-se a necessidade de desenvolver um estudo voltado ao impacto do turnover no
desempenho organizacional, avaliando de que forma a rotatividade de funcionarios afeta a

produtividade e a eficiéncia das empresas.
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Nesse contexto, o objetivo geral da pesquisa foi investigar os reflexos da rotatividade
no ambiente organizacional, no municipio de Urucui. Verifica-se que esse objetivo foi
alcangado, uma vez que, por meio da abordagem qualitativa, as informagdes obtidas nas
entrevistas corroboraram para esse alcance.

Entre os principais resultados, destacou-se que o turnover causa atrasos nos fluxos de
trabalho e prejudica diretamente a produtividade. Foi identificado que o reconhecimento
profissional e a oferta de bonificacdes aumentam a intencdo de permanéncia dos colaboradores
na empresa. Além disso, a atuacdo eficaz da gestdo de pessoas e da lideranca se mostrou
essencial na retencéo de talentos, sendo também relevante a implementacéo de politicas internas
de comunicacéo e feedback, que contribuem para o alinhamento dos propdsitos individuais e
organizacionais. Por fim, constatou-se que determinadas praticas internas podem aumentar
significativamente a possibilidade de manter a taxa de rotatividade sob controle.

A contribuigdo deste trabalho reside na ampliacdo da compreensdo dos gestores e
profissionais da area de gestdo de pessoas sobre o fen6meno do turnover. Abre-se, assim, uma
nova perspectiva sobre a saida frequente de colaboradores e evidencia-se a importancia da
adocdo de praticas organizacionais como: feedbacks estruturados, melhoria do clima
organizacional, reconhecimento profissional, planos de carreira bem definidos, remuneracéo
compativel e bonificagdes. Tais praticas contribuem significativamente para a retencdo de
talentos nas organizagcdes. De maneira geral, o turnover pode ser interpretado tanto como
reflexo de anomalias internas quanto de oportunidades externas.

Enfrentaram-se algumas limitagdes, como o curto periodo disponivel para a realizacao
das entrevistas e a baixa disponibilidade dos profissionais em participar do estudo. Dessa forma,
recomenda-se que futuras pesquisas sejam conduzidas com um prazo mais extenso,
possibilitando maior abrangéncia na coleta de dados e proporcionando aos participantes mais

tempo para refletir e responder de forma mais aprofundada.
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APENDICE A

TERMO DE CONSENTIMENTO

Titulo do Estudo: O lado oculto do turnover: reflexos da rotatividade na eficiéncia e
desempenho organizacional.

Pesquisador (a) responsavel: Luciana Ribeiro dos Santos
Orientador(a): Ma. Laise do Nascimento Silva
Contatos: (87) 9 9635-9099 / (86) 9 9818-3253

Prezado (a) participante,

Este questionario faz parte de uma pesquisa no qual vocé estd sendo convidado a participar
voluntariamente. Antes de concordar em contribuir com esta pesquisa e responder aos
instrumentos de coleta de dados, € importante que vocé leia cuidadosamente este documento e
compreenda as informagdes nele contidas. Os pesquisadores deverdo responder todas as suas
duvidas antes de vocé decidir sua participa¢do. Vocé tem o direito de recusar a participar ou
retirar seu consentimento em qualquer fase do estudo, sem nenhuma penalidade.

Objetivo do estudo: Tem-se como objetivo geral investigar os reflexos da rotatividade no
ambiente organizacional. De forma especifica propde-se: apontar os fatores que geram o
turnover nas organizacdes; compreender a relacdo entre gestdo e subordinados no
gerenciamento do turnover; identificar possiveis praticas de permanéncia adotadas pela
empresa para manter talentos; descrever possiveis formas de controlar a rotatividade de pessoas
e fortalecer o desempenho organizacional.

Beneficios: Dar notoriedade ao turnover, fator este, pouco conhecido pelas organizagdes,
contribuindo com praticas para atenuagéo do rotativismo de pessoal no meio corporativo. Essa
analise proporcionard insights sobre a entrada e saida de colaboradores do ambiente
corporativo.

Riscos: Esse estudo ndo preside a existéncia de riscos.

Sigilo: Os resultados do estudo serdo utilizados estritamente no meio académico, ndo havendo
a divulgacdo dos participantes.

Garantia de acesso: A qualquer etapa do estudo, vocé tera acesso aos profissionais responsaveis
pelo estudo para esclarecimento de eventuais davidas, o que podera ser feito através dos meios
de contato explicitados neste Termo.

Caso concorde em participar da entrevista, por favor, preencha os seguintes campos:

() Concordo em participar do estudo.

Cidade de , / /2025




ANEXO A

PERFIL SOCIODEMOGRAFICO

1. Idade?

(L) Até 20 anos

(_) De 21 a 30 anos
(_) De 31 a40 anos
(L) Acima de 50 anos
2.Funcgéo?

() Proprietario/empreendedor

() Gerente

() Supervisor

() Profissional de recursos humanos

3.Qual segmento de atuacao?

() Industria

() Servico

() Comércio

() Outro:

4. Renda?

() Até 1.500

() De 1.500 até 2.500

() De 2.500 até 3.500

() Acimade 3.500

5. Periodo de atuagdo no mercado de trabalho?
() Até5anos

( ) Deb5al0anos

() De10a15anos

() Acimade 15 anos
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ANEXO B

ROTEIRO DE ENTREVISTA
Quais principais fatores ocasionam a rotatividade?

De qual maneira a entrada e saida constante de colaboradores afeta o fluxograma das
atividades organizacionais?

Quais tipos de deficiéncias organizacionais levam o colaborador a solicitar demissao?

Como a lideranca pode contribuir para manter a equipe alinhada?

Como o clima organizacional contribui na permanéncia do colaborador na organizagéo?

Acredita que a gestdo de pessoas pode contribuir na manutencdo das pessoas na

organizagdo? De qual forma?

Quais praticas podem ser adotadas para manter o turnover sobre controle?

Quais estratégias sdo adotadas para motivar os colaboradores e fortalecer o desempenho

organizacional?
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