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Resumo: O presente trabalho tem como principal objetivo identificar o Turnover e o Custo da
Rotatividade em uma Startup de tecnologia no Estado do Rio Grande do Norte. Apontando os
tipos de Turnover e classificando os custos ligados a rotatividade, bem como calcular o indice
de Turnover e o custo da rotatividade. A estratégia da pesquisa utilizou-se de uma abordagem
qualitativa descritiva, aplicando a triangulagédo de dados, por meio de entrevista realizada com
a alta direcao e o gestor de Recursos Humanos, a observacgao foi de origem pratica/empirica
e por fim, analise documental. Os resultados evidenciaram um Turnover geral de 67,95% no
periodo estudado, o que pode ser considerado preocupante. Notou-se também que os
desligamentos ocorridos no periodo, 59% foram involuntarios enquanto 41% voluntario. Com
relacdo ao custo da rotatividade, é apresentado um comportamento proporcional ao indice,
no qual, quanto maior a rotatividade de uma empresa, maior é o custo.

Palavras-chave: Turnover, Custo da rotatividade, Rotatividade, indice de Turnover,
Desligamento.

1 INTRODUGAO

Com a geragédo X, Y e Z, também conhecidas como geracédo pds Baby boomers,
Millennials e Centennials, a gestdo de pessoas vem passando por diversas mudangas.
Profissionais, que fazem parte da Geragao X, costumam apresentar um comportamento mais
individualista, sdo mais ambiciosos e possuem dependéncia do trabalho, € uma geragao que
tende a permanecer por mais tempo nas empresas. Ja a geragao Y costuma apresentar uma
busca maior pelo crescimento profissional, tem necessidade de receber feedback com
frequéncia, tendem a ser mais agil para assimilar novas tarefas, e tem um perfil multitarefa,
por outro lado, esta geracao, pode desenvolver dificuldades para receber ordens, é mais
competitivo, e fica a disposicdo do mercado em busca por uma profissdo na qual ele se
identifiqgue, visando também uma boa remuneragdo que |lhe dard uma vida financeira
estabilizada.

Ja a geracgao Z, embora apresente algumas caracteristicas parecidas com a geragao
Y, eles costumam ser mais tecnoldgicos, flexiveis nas relagdes profissionais e se identificam
com o poder do networking, também sao profissionais multitarefas, e potencializam o seu
propésito. Vale abordar que ambas as geragdes apresentam um perfil mais empreendedor.

E importante que as organizacdes identifiquem o perfil dos profissionais em tempos
atuais, pois em virtude das mudangas acarretadas pelo avango tecnoldgico, a gestdo de
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pessoas pode sofrer alguns impactos, como por exemplo a rotatividade de pessoal. Com um
mercado cada vez mais aquecido, reter os profissionais vem se tornando uma missao bem
dificil para as organizagdes, tendo em vista que o perfil profissional das geragdes Y e Z séo
mais volateis, e as causas podem influenciar para a tomada de decisao, gerando um alto
indice de Turnover.

Silveira (2011) explica que o Turnover é o fluxo da entrada e saida de colaboradores
de uma organizacao, sendo voluntario ou involuntario. Para Chiavenato (2010) a rotatividade
de pessoal, pode impactar significativamente os processos e resultados de uma empresa.
Mobley (1992, p. 30) aborda que este processo de entrada e saida de pessoas de forma
constante, pode refletir nos resultados da producdo e atingir de forma negativa o clima
organizacional.

O corpo funcional também sao ativos fundamentais, além de serem diferenciados de
qualquer negdcio. Com o alto indice de turnover, principalmente as demissdes voluntarias de
cargos estratégicos, isso revela que a empresa se encontra com alguns problemas, e estes
problemas podem acarretar a perda de conhecimentos, capital intelectual, ou seja, perda de
pessoas.

Diante desse cenario, esta pesquisa tem como objetivo identificar o Turnover e o Custo
da Rotatividade em uma Startup de tecnologia no Estado do Rio Grande do Norte. Apontando
os tipos de Turnover e classificando os custos ligados a rotatividade, bem como calcular o
indice de Turnover e o custo da rotatividade.

Identificar quais os tipos de turnover presente numa organizacao, € fundamental para
saber lidar com a alta rotatividade, os mais comuns sdo os voluntarios e involuntarios, mas
além desses, existe o funcional e disfuncional, controlavel e o incontrolavel. Chiavenato (2004)
aborda que o furnover ndo é uma causa, mas sim o efeito de questdes internas e externas.

Para Eckert et al. (2011, p. 5), é fundamental que os gestores tenham ciéncia do
impacto negativo que o alto indice de Turnover pode causar. Este fenbmeno pode ser o
causador de alguns custos, dentre eles o financeiro e econémico. Portanto, este trabalho tem
por finalidade reunir informagdes, para responder o seguinte problema de pesquisa: Qual o
Turnover e o Custo da Rotatividade em uma Startup de tecnologia no Estado do Rio
Grande do Norte?

Logo, esta pesquisa se justifica em poder contribuir com a forma de identificar,
classificar e calcular o indice de turnover e o custo da rotatividade, visualiza também
sugestdes para reduzir o indice, bem como o custo que é causado com a perda de capital
intelectual na empresa estudada.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Conceito de Turnover

Segundo Silveira (2011), o fluxo da entrada e saida de colaboradores de uma
organizagao, sendo voluntario ou involuntario, € definido pela palavra Turnover, apropriada
da lingua inglesa, também conhecida como rotatividade, na lingua portuguesa. Pinheiro
(2013) afirma que este fluxo de contratagdes e demissdes de pessoas, pode impactar
significativamente os processos e resultados de uma empresa, tendo em vista que isso pode
ser um aspecto muito importante, em virtude da dinamicidade da organizacédo. Dessa forma,
a rotatividade de pessoal (ou Turnover) pode acontecer de duas formas, por iniciativa do
colaborador ou por parte da empresa.

Conforme aborda o autor Chiavenato (2010, p.88) o Turnover é o resultado da saida
de alguns colaboradores e a entrada de outros, como forma de preencher a vaga que ficou
em aberto, em virtude do processo de desligamento voluntario ou involuntario. Além do
Turnover voluntario e involuntario, existe também outra forma de classificar a rotatividade,
sendo a individual ou coletiva. A individual, € quando um colaborador solicita desligamento ou



€ desligado, ja o coletivo, € quando dois ou mais funcionarios sao demitidos ou pedem
demisséo.

E importante lembrar que um indice excessivo de rotatividade dentro de uma
organizag¢ao, pode ocasionar consequéncias de curto a longo prazo, para o empreendimento.
Marras (2011, p.50) entende que a definigdo da rotatividade, € quando se tem um numero de
colaboradores desligados dentro de um periodo determinado, sendo comparado com o
quadro de colaboradores que estao ingressando na empresa. Mediante este fluxo de entradas
e saidas, o Turnover é representado por um indice, que nas organiza¢des, € chamado de
indice de rotatividade.

A rotatividade de pessoal, pode ser um ponto de preocupacgao para as organizagoes.
Por isso a importancia de ter uma boa gestdo do Turnover, para que isso ndo gere
consequéncias negativas a organizagdo. Desenvolver uma politica de reten¢do para manter
os colaboradores na empresa, trabalhando de forma satisfatéria, pode ser um fator positivo
para minimizar o risco de saidas voluntarias e assim baixar o indice de rotatividade. Mas, se
a gestao da rotatividade de pessoal for negligenciada, segundo Ferreira, Freire (2001, p. 178)
pode acarretar consequéncias que irdo impactar negativamente na politica de recursos
humanos.

Para Marques (2016), as principais causas da rotatividade, podem estar ligadas a falta
de motivagdo com a politica da empresa, descontentamento com questbes salariais, falta de
condigdes de trabalho, falta de plano de carreira, mercado aquecido que geram oportunidades
mais vantajosas em termo de salarios e beneficios, além do ambiente saudavel. Cascio e
Boudreau (2011) afirmam que as razdes para os desligamentos podem acontecer de diversas
formas, por exemplo: Oportunidades de novos trabalhos mais atrativos, que oferecem aos
candidatos um maior desafio, oportunidade de crescimento profissional, salario que faz jus a
categoria, beneficios motivadores, além de oferecerem condigbes suficientes para
atingimento de metas, e uma equipe estratégica, que trabalha para o bem e o crescimento da
empresa, pois a organizagao apresenta uma cultura de trabalho em equipe e motivagao para
crescer junto a empresa.

De acordo com uma pesquisa realizada entre 2010 e 2014, pela Robert Half, a maior
empresa de recrutamento do mundo, foi evidenciado que o Brasil é o pais que apresentou o
maior indice de Turnover em comparacao aos outros paises. Embora a pesquisa tenha sido
feita em 2014, este tema ainda apresenta bastante relevancia atualmente. Em setembro de
2021, o Jornal Tribuna, langou em sua pagina, uma noticia sobre o Brasil ter organizagbes
que apresentam o maior indice de Turnover. Mediante a noticia do Jornal Tribuna, que tomou
como base a pesquisa da Robert Half, afirma que o indice de Turnover no Brasil aumentou
82% entre 2012 e 2014, tendo em vista que a média mundial € de 38%, ou seja, o indice do
Brasil, tornou-se maior que o indice mundial, é alarmante que o indice seja mais do que o
dobro em outros paises.

Segundo o Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecondmicos
(DIEESE), em 2016 a rotatividade atingiu 40% das empresas brasileiras. Essa perda
excessiva de pessoas, pode ser considerada um custo oneroso para as empresas. Segundo
Pinheiro (2013, p. 4) o desligamento voluntario ou involuntario de um colaborador, o processo
de recrutamento e selecao, e a fase de treinamento e desenvolvimento, podem gerar custos
financeiros e econémicos para a empresa, tendo em vista que produtividade e o desempenho
sdo as primeiras consequéncias a serem consideradas, uma vez que a falta de reposicao
pode gerar a sobrecarga aos demais, além de ndo conseguirem absorver as atividades em
um curto espaco de tempo, tdo pouco os novos colaboradores.

Através das informacgdes supracitadas, (CHIAVENATO, 2010) afirma que um ambiente
de trabalho rotativo, pode influenciar bastante nos processos da empresa, porém esta
rotatividade s6 se torna preocupante quando ha bastante demiss&o voluntaria, ou seja, por
iniciativa prépria. Segundo Mobley (1992, p. 30), a rotatividade pode impactar tanto na



producdo, como no clima organizacional, atingindo o relacionamento interpessoal. Dessa
forma o turnover pode ser avaliado conforme quadro 01 abaixo.

Quadro 01 — Avaliagdo de Turnover

Tipo do desligamento Produtivo N&o produtivo
Voluntario Ruim Bom
Involuntario Ruim/Bom Ruim

Fonte do autor (2022)

Para avaliar o turnover, é importante identificar primeiro o tipo do desligamento e a
performance do colaborador. Para uma empresa, se um colaborador apresenta bons
resultados e atende as expectativas conforme desejado, ao pedir desligamento (voluntario)
pode ser considerado um turnover ruim, pois a empresa perde uma mao de obra qualificada,
em outro caso, seria a empresa optar pelo desligamento deste colaborador, mesmo sabendo
que os seus resultados estdo dentro do esperado, nesta situacido sera necessario avaliar o
lado bom e ruim para a tomada de decisao, por exemplo: Um colaborador que tem uma étima
produtividade, mas apresenta um relacionamento interpessoal que vai de contra a cultura
organizacional. Uma outra situagao € quando o funcionario ndo esta sendo produtivo, ndo
atinge metas e ainda influencia no clima organizacional, pede desligamento, pode ser um
turnover considerado bom para a organizacgao, pois o custo do desligamento € menor, porém
se o desligamento for por iniciativa da empresa (involuntério), o turnover tera um impacto
negativo, tendo em vista que o custo com as verbas rescisorias sera maior.

Mobley (1992, p. 30) complementa com a informagao de que uma rotatividade quase
zero, também pode ser sinal de que o ambiente de trabalho nao esta saudavel, ou seja, a
organizagdo nado esta evoluindo, a entrada de pessoas sem substituicdo, indica que a
empresa esta em expansao, mesmo que haja contrata¢des para nivel de substituicdo, pode
ser sinal de que a empresa esta buscando por novos talentos que proporcione evolugao e
desenvolvimento estratégico para dentro da organizagdo. Ainda segundo o autor, uma
empresa que ndo movimenta o corpo funcional, € uma empresa parada, que nao evolui com
a mao de obra, e isso pode interferir na entrada de novos talentos, entretanto o autor afirma
que embora ter uma rotatividade muito baixa nao seja sadio para a empresa, ter um indice de
Turnover elevado também pode indicar sinais de que a empresa nao esta bem estruturada no
quesito Pessoas, portanto, € importante tentar sempre manter o equilibrio no processo de
entrada e saida de colaboradores de uma organizagéo.

Chiavenato (2004), aborda os diferentes tipos de Turnover, para tanto, é importante
conhecer os tipos de turnover que podem estar presentes nas organizagdes, conforme
fluxograma 01 abaixo.

Fluxograma 01 — Tipos de Turnover

[ Tipos de Turnover ]

Turnover Turnover
Voluntario Involuntario

Turnover Turnover
Funcional Disfuncional

Turnover Turnover
Controlavel Incontrolavel

Fonte do autor (2022)



Os primeiros tipos de turnover sao classificados em Voluntario e Involuntario, eles sédo
muito importantes para poder entender os demais tipos. Conforme explicado anteriormente
no Quadro 01, o Turnover voluntério € aquele que o colaborador toma a iniciativa de pedir
desligamento por algum motivo especifico, neste caso pode haver combinagdo tanto de
fatores intrinsecos quanto extrinsecos, para a tomada de decisdo. Ja sobre o turnover
involuntario, a decisao € inversa, quem opta pelo desligamento é a empresa, € 0os motivos
podem estar relacionados a baixa performance ou reestruturacao da area (CASCIO, 2010).

Além desses dois tipos de turnover, é necessario abordar que existem mais quatro,
que sao classificados em o turnover Funcional e Disfuncional, e turnover Controlavel e
Incontrolavel. BOHLANDER; SNELL (2010), contextualiza que o turnover funcional, ¢é
semelhante com o voluntario, porém nao é prejudicial a organizagao, pois um colaborador
pede desligamento, mas seu desempenho ja ndo esta atendendo as expectativas da empresa.
Os mesmos autores, explicam que o turnover disfuncional, € uma situagdo oposta a anterior,
pois pode gerar prejuizos para a organizagao com a perda de um profissional capacitado, que
apresenta um alto desempenho, com habilidades dificeis de substituir. Esse tipo de turnover
gera altos custos de reposigao, e isso por significar que a empresa nao esta apresentando
condigdes suficientes para conseguir reter este profissional.

FITZ-ENZ (2010) identificou que o turnover controlavel esta ligado ao disfuncional, e
acontece quando a organizagao tem capacidade de influenciar de maneira significativa, para
que nao ocorra uma rotatividade ao perceber que os colaboradores néo estdo se sentindo
satisfeitos, seja com as condi¢des oferecidas ou com a forma que estao sendo liderados, e a
empresa pode buscar por solugdes que irdo reter seus funcionarios. Em contrapartida, o
turnover incontrolavel, também ligado ao disfuncional, apresenta causas no qual a
organizagao tem pouco ou nenhum controle sobre a situacdo, podendo ser ocasionado por
questdes de saude, aposentadoria, realocagdo familiar ou desejo de retornar aos estudos. E
importante que as empresas saibam diferenciar os tipos de turnover presente no ambiente de
trabalho, para que ao analisar, possam investir seus esforgos no intuito de reter seus
colaboradores.

Para Pontes (1996), o indice de turnover satisfatério seria 10% ao ano, ou seja, menos
de 1% ao més, e para encontrar esse indice, ndo é considerado o aumento ou reducao de
quadro, bem como os desligamentos que ocorrem em virtude de aposentadorias ou mortes.
Chiavenato (2010, p. 90) apresenta duas equagdes bem usuais para ser mensurado o indice
de turnover, a primeira é possivel fazer uma analise de pessoal e suas causas, que pode ser
calculada por meio de uma féormula que leva em consideracdo apenas as saidas dos
colaboradores de uma determinada empresa, conforme quadro 02. O calculo é baseado no
numero de colaboradores desligados em um periodo determinado, pelo nimero médio de
colaboradores efetivos.

Quadro 02 — Férmula do Turnover

indice de Turnover =D x 100

EM
Onde:
. D = Desligamentos de colaboradores (Voluntario e Involuntario) dentro do periodo estudado
° EM = Efetivo Médio do periodo estudado. Encontrado através da soma dos efetivos

existentes no inicio e final do periodo, dividido por dois

Fonte: Chiavenato (2010)

Na segunda férmula, é possivel medir o indice de rotatividade tomando como base o
numero de admitidos, demitidos e efetivo médio de um determinado periodo, em
conformidade com a quadro 03. A base de calculo é feita através do nimero de admissdes



somado ao numero de desligamentos e dividido por dois, o valor encontrado é dividido pela
quantidade de efetivo médio do periodo considerado, e seguida multiplicado por cem.

Quadro 03 — Férmula do Turnover

indice de Turnover=A + D x 100

2
EM
Onde:
° A= Admissao de colaboradores dentro do periodo estudado
. D= Desligamentos de colaboradores (Voluntéario e Involuntario) dentro do periodo estudado
° EM = Efetivo Médio do periodo estudado. Encontrado através da soma dos efetivos

existentes no inicio e final do periodo, dividido por dois

Fonte: Chiavenato (2010)

O turnover dentro das organizagdes, € considerado um “indicador” para medir a
rotatividade de pessoal, seu carater é preditivo e pode ser analisado mensalmente, permitindo
comparagdes de indices dos anos anteriores, tendo também a finalidade de auxiliar na tomada
de decisbes, e seu calculo pode ser feito de forma global, setorial e entre outros. Para
(SIQUEIRA, FERREIRA, 2005) o turnover nas organizagdes, ainda ndo é visto com tanta
relevancia, mas existem empresas que compreendem a importancia do indicador, e
costumam investir na identificacdo das intencdes do Turnover, com o objetivo de agir
previamente para nao ocorrer perda de colaboradores estratégicos.

De acordo com as informagdes divulgadas pelo Ministério do Trabalho e Emprego -
MTE (2020), as organiza¢des também podem tomar como base a formula do MTE para poder
encontrar o indice de rotatividade, conforme o Quadro 04 abaixo.

Quadro 04 — Calculo da taxa de rotatividade mensal

Taxa de rotatividade
Mede o percentual dos trabalhadores substituidos mensalmente em relagdo ao estoque vigente no
primeiro dia do més, em nivel geografico e setorial, mas ndo em nivel ocupacional. Assim, esse
indicador, em virtude da forma agregada como € calculado, ndo permite quantificar a substituicao
dos trabalhadores com o mesmo perfil ocupacional.
O calculo da taxa de rotatividade mensal € obtido utilizando o menor valor entre o total de admissées
e desligamentos sobre o total de empregos no 1° dia do més.
TR (t) = menor (A(t), D(t)) x 100

E(t)

Onde:

° TR = taxa de rotatividade do més t

) A(t) = total de admissdes no més t

° D(t) = total de desligamentos no més t

) E(t) = total de empregos no 1° dia do més

Fonte: Ministério do Trabalho (2020)

Ainda segundo fontes divulgadas pelo o MTE, o CAGED (Cadastro Geral de
Empregados e Desempregados) € um documento fundamental para aderir fontes de
informacdes do mercado de trabalho, sendo um instrumento que acompanha e fiscaliza os
processos de admissdao e demissdao dos colaboradores que sao regidos pela CLT
(Consolidagao das Leis do Trabalho).

Para Chiavenato (2000), uma empresa saudavel, também pode apresentar um fluxo
de entradas e saidas de colaboradores, desde que esse volume seja pequeno. As causas do
turnover sdo assuntos relevantes que precisam receber um pouco mais atencao dos gestores,



pois elas geram determinantes que levam a rotatividade de pessoal, bem como o impacto
financeiro nos resultados das organizagdes.

Medeiros, Alves e Ribeiro (2012 p. 118) apontam que as razdes para a rotatividade de
pessoal em uma organizagdo podem ser diversas, assim como o colaborador se coloca
disponivel no mercado, a empresa também pode renovar parte do quadro funcional para
torna-lo mais estratégico. Chiavenato (2010 p. 90) aborda que:

A rotatividade nao é causa, mas o efeito de algumas variaveis internas e externas.
Dentre as variaveis externas estao a situagdo de oferta e procura do mercado de RH, a
conjuntura econémica, as oportunidades de empregos no mercado de trabalho etc. Dentre as
politicas internas estdo a politica salarial e de beneficios que a organizagao oferece, o estilo
gerencial, as oportunidades de crescimento interno, o desenho dos cargos, o relacionamento
humano, as condigdes fisicas e psicologicas de trabalho. A estrutura e a cultura organizacional
sdo responsaveis por boa parte dessas variaveis internas.

Conforme citado anteriormente, as causas do turnover podem estar ligadas a diversos
fatores internos e externos. Entretanto, Vandenberg (1999) acredita que para compreender e
controlar o turnover é importante conhecer e identificar as causas que podem interferir
negativamente no processo de decisdo de um individuo deixar a organizagao.

Pomi (2005), expde sua opiniao sobre as causas do turnover, e aborda que estas
causas podem ser analisadas em dois aspectos: macro e microeconémico social. Conforme
ja abordado por FITZ-ENZ (2010), o turnover controlavel e incontrolavel, também podem ser
classificados como causas da rotatividade de pessoal. Pomi (2005), ressalta que essas
causas podem variar de acordo com a empresa, e informa que de modo geral, o turnover tem
como principais causadores de evasdo de pessoal: Uma administragdo ruim, salarios
defasados, equipe desmotivada, infraestrutura com péssimas condigbes de trabalho, clima
organizacional ruim, auséncias de beneficios, falta de um Plano de Desenvolvimento Pessoal
e entre outros.

Marques (2018) do Portal Instituto Brasileiro Coaching (IBC) também aborda sobre o
que leva a evasao de pessoas dentro de uma organizagao, ressaltando que os fatores internos
sdo predominantes na causa deste fenbmeno. Além das causas supracitadas por Pomi
(2005), cabe ressaltar que fatores pessoais também podem ser considerados um motivo para
a decisdo de uma demissédo voluntaria, por exemplo, mudancga de cidade.

2.2 Custos da rotatividade: O impacto financeiro de uma alta rotatividade nos resultados
de uma organizagao

O Turnover € um indicador de extrema importancia, pois seu indice elevado pode
causar impactos em diversos setores e consequentemente gerar custos e prejuizos para a
organizagao. Em julho de 2022, foi publicada uma noticia pelo jornal Gazeta da Semana,
abordando o tema sobre Turnover e o porqué a alta rotatividade dos colaboradores esta em
evidéncia, o jornal contou com a participagcdo do fundador da Duomo Aprendizagem
Corporativa, Joacir Martinelli. A Duomo é uma empresa especializada em treinamentos
corporativos que gera resultados. Martinelli explica que as organizagbes precisam tratar o
turnover com bastante atencio, pois os gastos com esse indicador podem impactar nos
resultados da empresa. A Duomo fez uma simples simulagéo, e chegou a conclusao que uma
empresa de grande porte pode vir a perder em média de R$9 milhdes, levando em
consideracéo a taxa de desligamento e os gastos anuais com colaboradores, ainda segundo
a Duamo, se a organizagcédo conseguir diminuir de forma estratégica esse indice a 10% a
economia da companhia pode ser considerada bem significativa.

Martinelli afirma que para reduzir o indice de turnover, deve-se levar em consideragao
varios fatores, inclusive os custos indiretos, pois a perda do capital intelectual, a sobrecarga
dos gestores e colaboradores, podem causar o enfraquecimento do employer branding, ou
seja, a marca da organizagdo. O fundador da Duamo reforga que existem acgdes baratas ou



até mesmo gratuitas de reduzir o indice de tfurnover, como por exemplo, comegar a pensar
sobre planos de carreiras, investir em beneficios, e principalmente se fazer presente no corpo
funcional da prépria organizacéo, com o objetivo ouvir e entender de perto a realidade de cada
colaborador. Ainda segundo Martinelli, a preocupagédo com o turnover, inicia-se no processo
de selegao, portanto para nao ter um alto indice de rotatividade, é importante ter uma atencao
redobrada na hora de entrevistar e examinar os candidatos, certificando-se que eles tenham
habilidades técnicas para a vaga ofertada e que compartiihem dos mesmos propdsitos da
empresa.

Chiavenato (2009, p. 54) explica que o custo da rotatividade de pessoal pode ser
apresentado em trés principais categorias:

Custos Primarios: Sao custos quantitativos que estdo presentes no processo de
admiss&o e demissdo de pessoal, ligados diretamente ao furnover.

Custos Secundarios: Diferente dos custos primarios, esses custos apresentam uma
caracteristica mais qualitativa, tem relacdo indireta no processo de contratacdo e
desligamento, e seus efeitos ocorrem de forma imediata na rotatividade de pessoal.

Custos Terciarios: Sao custos ndo mensuraveis, que podem ser feitas estimativas, e
sdo percebidos mais adiante, a médio e longo prazo, conhecidos como efeitos colaterais do
turnover que se apresentam apds o investimento e causam perdas nos negocios da
organizagao.

No quadro 05, sdo apresentados exemplos para os custos da rotatividade.

Quadro 05: Custos da Rotatividade

Custos Primarios Custos Secundarios Custos Terciarios

Gasto no processo de
recrutamento e sele¢ao;
Custo de Registro e Equipe desmotivada;
Diretos | Documentagao; Profissionais
Custo de despreparados;
integragao/treinamento; Perda do capital
Custo de Desligamento; intelectual;
Custo de tempo do processo. Ma reputagéo da marca
Perda de produtividade; da empresa;
Sobrecarga; Reflexos na qualidade do
Indiretos Reflexo no comportamento do | servi¢o ou produto.
corpo funcional;
Acumulo de fungoes.

Fonte do autor (2022)

Além dos custos internos, vale lembrar que a imagem da empresa diante do mercado
€ primordial para ndo so atrair clientes, mas também para recrutar novos talentos. Com o alto
indice de turnover, a empresa também pode ter sua imagem afetada de maneira externa, o
que pode impactar nas vendas e no networking. Em alguns casos o colaborador que pediu
desligamento ou foi desligado, pode levar consigo os clientes ou parceiros, em virtude de
terem uma étima relacdo que gera um atendimento satisfatorio. Além disso, a empresa pode
passar uma imagem de que nao possui backup daquele profissional, transmitindo a sensagao
para os clientes de que a qualidade do produto ou servigo depende apenas de um colaborador
especifico, e que a organizagao nao tem capacidade para manter a qualidade na auséncia do
colaborador, isso pode gerar prejuizos de maneira direta para a empresa.

Aquino (1989) explica que o recrutamento interno pode ser crucial para reduzir o custo
da rotatividade, além de reconhecer o talento do colaborador, contribuird no aumento da sua
produtividade. Para Xavier (2006, p. 117), uma forma de compreender os custos com o
processo de demissao, € necessario que a organizacgao priorize todo o processo, da entrevista
até o desligamento. Xavier (2006, p. 117), aborda que um calculo simples no processo de



admissao, levando em consideracdo uma empresa que preza que seu time de recrutamento
e selecao trabalhe de forma organizada, o custo para contratagao do novo colaborador, pode
variar de um a dois salarios base ofertado ao novo integrante, e que o retorno nos meses
iniciais, pode ndo ser to lucrativo, pois o colaborador passara pela etapa de integracéo. Ja
no processo de demissao, a empresa tera os custos trabalhistas, sendo eles: Multa de 40%
sobre o fundo de garantia para colaboradores desligados de forma involuntaria, aviso prévio,
verbas rescisorias, entre outros.

E importante que as organizagdes conhecam quais os custos econdmicos e
financeiros que estao presentes na entidade, para que tenham ciéncia do que estao perdendo
ou ganhando com a rotatividade de pessoal. Para Pinheiro (2013, p.4), a saida de um
colaborador, a reposicdo e processo de integracdo, podem ser considerados custos
financeiros e econémicos, e que podem interferir no desempenho e produtividade do quadro
de colaboradores. Além dos custos que sao possiveis mensurar, para Mobley (1992) o
turnover também pode apresentar as perdas intangiveis, que estao relacionadas a pouca
performance ocasionada por varios fatores, e esse processo ocorre antes do desligamento de
um determinado colaborador, em paralelo a isso, sdo apresentados os custos de vaga ociosa,
ou seja, até encontrar um substituto. Quando o turnover comeca a se tornar um problema, as
empresas irdo focar nos custos que esse indicador pode gerar. O custo total da rotatividade,
pode ser classificado também em direto ou indireto, tendo em vista que alguns custos tornam-
se impossiveis de serem calculados (Phillips & Edwards, 2009).

3 METODOLOGIA

Esta pesquisa tem como objetivo identificar o Turnover e o Custo da Rotatividade em
uma Startup de tecnologia no Estado do Rio Grande do Norte. Para tanto, foi utilizado a
pesquisa que tem como principal enfoque a abordagem qualitativa, pois traduz as
caracteristicas observadas no objeto de estudo. Com base no tipo de pesquisa realizada,
pode-se perceber que seu carater é descritivo, uma vez que permite a descri¢cdo do objeto de
estudo, com o intuito de abordar os tipos, causas e os custos relacionados ao turnover. A fim
de executar a pesquisa e validar as informagbes coletadas, utilizou-se a triangulagéo de
dados, por meio de entrevista realizada com a alta dire¢céo e o gestor de Recursos Humanos,
a observacao foi de origem pratica/empirica e por fim, analise documental.

Para tanto, em acordo com os diretores, agendou-se uma visita na unidade de estudo,
que foi alinhado a data e o horario com o CFO (Chief Financial Officer) e o Gestor de RH
(Recurso Humanos), para que a pesquisadora pudesse se fazer presente. Vale ressaltar que
tanto a pesquisa como a coleta dos dados, tomaram como base o periodo de junho de 2021
a junho de 2022. Na etapa de coleta de dados, houve a necessidade de serem realizadas
duas reunides online, mediante ferramenta teams. A visita durou em média de quatro horas,
e a entrevista foi semiestruturada, sendo realizada em um periodo que atendeu ao estudo
transversal.

A entrevista com o CFO durou em média de uma hora e trinta minutos, enquanto a
entrevista com o gestor de RH, por ser mais detalhada, durou em média duas horas e trinta
minutos, ambas as entrevistas ocorreram no dia e horario combinado. As reunides online
também duraram em média de quatro horas cada uma, que serviram para buscar mais
informagbes que eram necessarias no processo de triangulagdo, na etapa da analise
documental, foi permitido que a pesquisadora tivesse acesso ao dashboard de turnover, bem
como aos relatorios de admissao e demissao do periodo estudado. Além das fichas de custo
mensal por colaborador, foram apresentados os custos com as verbas rescisorias através de
uma planilha de controle no Excel, controle de custos com kit de boas-vindas, fardamento e
equipamentos também foram apresentados por meio de uma planilha.

As entrevistas foram gravadas em audio, e, em seguida, foram digitalizadas. Para as
reunides online, foi solicitado a permissao para gravar, sendo cedida pelo gestor de RH. Vale



ressaltar que as identificagbes dos envolvidos nas entrevistas e coleta de dados, foram
mantidas em sigilo a pedido deles. Criou-se uma planilha base no Excel, no qual foram
elaboradas tabelas e graficos dindmicos, sendo desenvolvido um Dashboard gerencial com
finalidade de analisar os dados para alcangar o objetivo da pesquisa e ter uma apresentagao
das informagdes com facil compreensao.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

Os resultados apresentados neste trabalho foram obtidos por meio de uma entrevista
com o CFO e o gestor de Recursos Humanos da empresa estudada. O intuito da entrevista
foi coletar dados referente as saidas voluntarias e involuntarias, suas principais causas e qual
o custo que a rotatividade de pessoal gera para esta empresa.

Os dados coletados, referentes ao periodo de junho de 2021 a junho de 2022, s&o:
Total de colaboradores ativos no periodo, quantidade de admissdes e demissdes, faixa etaria,
custo com selecao, admissdes, adaptagéo e desligamentos. Estas informagdes tém como
principal objetivo identificar o Turnover e o Custo da Rotatividade.

4.1 CARACTERIZAGAO DA EMPRESA

O objeto de estudo deste trabalho é uma startup do ramo de tecnologia localizada no
estado do Rio Grande do Norte. Esta Startup foi fundada no ano de 2019 por trés socios, e
hoje esta presente em quase todo pais, atuando em mais de 100 cidades. A matriz esta
situada na cidade de Mossoro.

Atualmente, a Startup encontra-se com um total de 52 funcionarios celetistas, 23
terceirizados, além disso tem uma rede de clientes externos de aproximadamente 772.704
sendo estabelecimento e entregadores. De modo geral, a empresa esta dividida em 3
principais departamentos: administrativo financeiro, tecnologia da informagéo e comercial,
cada departamento é regido por um sécio. Com o desenvolvimento da empresa no mercado,
foi necessario ser feita uma estrutura executiva de gestao, com isso surgiu os cargos de CEO
(Chief Executive Officer), CFO (Chief Financial Officer) e CTO (Chief Technical Officer) para
cada socio correspondente desta empresa.

A Startup de Tecnologia expandiu muito rapido no mercado, e hoje conta com 124
franquias espalhadas no pais. O Aplicativo é de origem prépria, e foi criado com a finalidade
de agilizar as demandas dos seus clientes e, em contrapartida, gerar uma renda extra para
0s seus terceirizados.

4.2 COLETA DE DADOS
Os dados apresentados, no grafico 01, referem-se aos tipos de desligamentos que
ocorreram na empresa estudada, ao todo aconteceram 70 desligamentos dentro do periodo

estudado, sendo 29 desligamentos voluntarios, ou seja, funcionarios que pediram demisséo,
e 41 desligamentos involuntarios, no qual a empresa optou em desligar o colaborador.
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Grafico 01 — Tipos de Desligamento

= [nvoluntario

= Voluntario

Fonte: Dados da pesquisa (2022)

Durante a etapa da entrevista com os responsaveis envolvidos na coleta de dados, foi
questionado o numero de desligamentos involuntarios, tendo em vista que 59% foi iniciativa
da empresa, e que este numero é considerado preocupante nao so para o indice de turnover,
mas também para o custo que a empresa teve com esses desligamentos. A resposta, para o
questionamento, foi que a empresa tentou reduzir os custos e, para isso, optou por desligar
alguns colaboradores que estavam ha pouco tempo na organizagao.

As geragdes X (pés Baby boomers), Y (Millennials) e Z (Centennials), também podem
influenciar para um alto indice de turnover, para tanto, foram coletados dados referentes a
faixa-etaria com o intuito de identificar quais as geragbes que se fizeram presentes nos
desligamentos que ocorreram no periodo estudado. De acordo com o grafico 02, as geragbes
que tiveram um maior nimero de saida da empresa foram a Geragao Z, com 42 saidas (60%),
seguida pela Geragao Y, com 27 saidas (38,57%), e apenas um desligamento da Geracéo X
(1,43%).

Grafico 02 — Saidas por tipo de geracao

42

27

1

GERACAO X GERACAO Y GERACAO Z
Fonte: Dados da pesquisa (2022)

Neste caso, a geragao Z (Centennials) foi a predominante, conforme mostra o grafico
02. Essa geracao costuma apresentar um perfil empreendedor, sendo mais independentes,
buscando evoluir dentro das préprias ideias e montando seu préprio negdcio, além disso, é
uma geragao que aposta bastante no poder da tecnologia. A geragéao Y (Millennials) também
teve uma influéncia significativa nos resultados, € uma geragédo composta por pessoas que
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tendem a permanecer nas empresas por um periodo de médio, e, as vezes, de longo prazo,
dependendo da cultura da organizagdo, pois estdo sempre buscando evoluir
profissionalmente e consequentemente se colocam a disposi¢gdo do mercado.

No grafico 03, é possivel identificar os tipos de desligamento por geragédo. Quando
72,42% dos desligamentos voluntarios foram da Geragéo Z e 27,59% foram da Geragao Y, e
nao houve desligamento voluntario da Geracdo X. Sobre os desligamentos involuntarios,
foram desligados 51,22% da Geragao Z, 46,34% da Geragéo Y e apenas 2,44% da Geracao
X.

Grafico 03 — Tipos de Desligamento X Geragdes

Goragio 2 | -
Goragzo v N ©
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Geragdo X [ 1

Voluntario

Involuntario

Fonte: Dados da pesquisa (2022)

No grafico 04, foi identificado quais os departamentos tiveram o maior numero de
desligamentos, seja voluntario ou involuntario. Dos 70 desligamentos, o setor que mais sofreu
com a rotatividade foi o comercial, com um total de 31 desligamentos (44,29%), seguido do
setor administrativo que também sentiu esse impacto, sendo o segundo setor com maiores
numeros de saidas, totalizando 26 desligamentos (37,14%), ja o departamento de Tl teve
apenas 13 saidas (18,57%).

Grafico 04 — Saidas por departamento

18
17
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COMERCIAL ADMINISTRATIVO
Fonte: Dados da pesquisa (2022)

Analisando os dados coletados, observa-se que os setores comercial e administrativo
sdo bem instaveis, independentemente de ser por iniciativa do colaborador ou da empresa.
Conforme entrevista com o gestor de RH, a saida de pessoas estratégicas, principalmente no
comercial, causa impactos nao so6 financeiro, mas também na produtividade, desempenho da
equipe e cultura organizacional.

12



De acordo com o grafico 5, o principal motivo que ocasionou os pedidos de demissao,
foi a oferta de uma melhor proposta de trabalho (96,55%).

Grafico 05 — Motivos de desligamento

Melhor proposta de trabalho [N RN s
Nao se adaptou . 1
Redugéo de quadro [ NBbFI 15
Acordo trabalhista [ NN RN 11
Baixo rendimento/N&o se adaptou as atividades _ 10
Problemas pessoais - 4

Indiciplina [Jj 1

Voluntario

Involuntario

Fonte: Dados da pesquisa (2022)

Para entender quais os principais motivos de um desligamento, € necessario que seja
feito uma avaliacdo desse tfurnover, pois dependendo do cargo e do profissional, este fator
pode ser preocupante, e que o setor de recursos humanos precisa estar atento as mudancgas
e ofertas que ocorrem no mercado, para que a empresa nao perca profissionais estratégicos
e qualificados.

Quanto aos desligamentos por opgdo da empresa, em conversa com o gestor de RH,
0 mesmo explicou que a empresa precisou reduzir custos, e, por este motivo, o maior indice
no que diz respeito ao desligamento involuntario, foi com a redugdo do quadro funcional
(36,59%), além disso, existiram demissdes por acordo trabalhista conforme prever o artigo
484-A da CLT, no qual o contrato de trabalho é extinto sob acordo de ambos as partes
(26,83%), e o terceiro motivo, que chamou atengédo nos resultados, foi o indice de baixo
rendimento (24,39%), também considerado um fator preocupante, pois se o colaborador esta
desmotivado e insatisfeito, seu rendimento tende a cair, além de apresentar um
comportamento indesejado pela empresa, este colaborador pode buscar formas de ser
desligado involuntariamente.

Na tabela 01, sdo apresentados os motivos de saida por departamento, no qual foram
predefinidos pela empresa através da entrevista de desligamento. As informagdes foram
subdivididas por setor, motivos e tipo do desligamento, diante disso, observa-se que para os
setores citados no quadro abaixo, o principal motivo para desligamento voluntario, sdo as
propostas de trabalho, ja para os desligamentos involuntarios, os motivos que apresentaram
uma maior quantidade de demissdes, foi a reducdo de quadro (17 pessoas), seguido do
acordo trabalhista (11 pessoas). E possivel analisar também que o setor comercial além de
possuir um maior numero de desligamentos, apresenta uma maior variedade de motivos.
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Tabela 01 — Motivos de saidas por departamentos

Departamento Involuntario Voluntario
COMERCIAL 18 13
Melhor proposta de trabalho 12

Reducgao de quadro
Baixo rendimento/N&o se adaptou as atividades
Acordo trabalhista
Problemas pessoais
Indisciplina
Nao se adaptou 1
ADMINISTRATIVO 17
Melhor proposta de trabalho 9
Reducgao de quadro 7
Acordo trabalhista 4
Baixo rendimento/Nao se adaptou as atividades 4
2
6

NN O N

Problemas pessoais

TI 7
Melhor proposta de trabalho 7
Acordo trabalhista 5
Reducao de quadro 1

Total Geral 41 29

Fonte: Dados da pesquisa (2022)

Para calcular o turnover de desligamento, foi utilizada uma das férmulas do Chiavenato
(2010, p. 90), em que o numero mensal de colaboradores desligados foi dividido pelo efetivo
médio referente a cada més do periodo estudado.

Grafico 06 — indice de desligamento mensal

jun/21  jul/21 ago/21 set/21  out/21 nov/21 dez/21 jan/22 fev/22 mar/22 abr/22 mai/22  jun/22
Turnover desligamento | 7,07% 4,08% 10,99% 7,14% 6,25% 2,60% 2,65% 3,80% 15,58% 5,80% 5,93% 12,31% 4,88%
—@— Iniciativa do empregado 6 4 3 2 2 2 7 3
—@— Iniciativa da empresa 1 4 6 3 3 2 1 5 4 4 5 3

Fonte: Dados da pesquisa (2022)

Analisando o grafico 06, observou-se que os meses que tiveram um maior nimero de
desligamentos, também apresentaram um aumento significativo do indice de turnover,
agosto/2021 e fevereiro/2022 foram os meses que mais sofreram com a rotatividade. No més
de agosto/2021 o motivo que mais ocasionou o desligamento voluntario, foi a apresentacao
de melhores propostas de emprego, e no que diz respeito aos desligamentos por inciativa da
empresa, a redugao do quadro funcional foi o motivo predominante, tendo em vista que a
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empresa estava buscando reduzir custos, segundo informagdes repassadas no momento
entrevista com o gestor de RH. No més fevereiro de 2022, a redugado do quadro funcional,
baixo rendimento e acordo trabalhista, foram os motivos apresentados pela empresa ao
justificar o numero elevado de desligamentos involuntarios, e para os desligamentos por
inciativa do colaborador, a apresentagao de melhores propostas de emprego, foi considerado
0 motivo predominante, assim como em agosto de 2021.

Levando em consideracao a teoria de Pontes (1996), o indice de turnover satisfatorio
pode ser menor ou igual a 10% ao ano, sendo aproximadamente 1% ao més. Para tanto os
resultados mensais apresentados no grafico abaixo, encontram-se acima do desejavel, e o
indice acumulado do periodo foi de 88,91%, tendo em vista que estes dados requerem
bastante atencéao.

O indice geral de Turnover representado no grafico 07, foi encontrado por meio da
férmula apresentada por Chiavenato (2010, p. 90). Para tanto, foi calculada a média da soma
das admissbes e demissbdes e dividido pelo efetivo médio de cada més estudado. O
acumulado do periodo foi 67,95%, dessa forma pode-se considerar que a empresa se
encontra rotativa, tomando como base a teoria do Pontes (1996).

Grafico 07 — Turnover Geral

jun/21 | jul21 a91°’2 set/21 | out/21 ”°1"/2 deflz jan/22 | fev/22 mgr/z abr/22  mail22  jun/22
mmmmm Turnover geral  8,08%  2,04%  549%  4,76% 500% 1,30% 1,99%  8,86% 7,79%  2,90%  815% 7,69%  4,07%
e indice ideal 1% | 1% 1% 1% 1% 1% 1% 1% 1% | 1% 1% 1% @ 1%

Fonte: Dados da pesquisa (2022)

Para calcular o custo da rotatividade, foi necessario ser dividido em 4 partes: custo
com selegao, custo com admissédo, custo com adaptagéao e custo com desligamento.

O custo de selecao e adaptacao esta ligado diretamente as contratagdes do periodo,
no qual foram considerados os custos com o salario do recrutador e ferramentas de selegao,
ja os custos com exames admissionais, fardamentos, EPIs, equipamentos, kit de boas-vindas,
sistema de cadastro e contador foram considerados como custo com admissao.

Para os custos com adaptacao e desligamento, foram considerados os gastos com os
colaboradores que sairam da empresa no periodo estudado. Os gastos com onboarding,
treinamento e salario foram calculados com base no periodo de experiéncia, conforme
determina o artigo 445, paragrafo unico da CLT, o contrato de experiéncia ndo pode exceder
90 dias, e este periodo tem a finalidade de avaliar se 0 empregado tem ou nao aptidao para
exercer a fungdo para a qual foi contratado, bem como o colaborador pode analisar sua
afinidade com o cargo, cultura, clima e entre outros pontos referente a organizacao, tais custos
podem ser considerados custo com adaptagao, enquanto os gastos com verbas rescisorias
s&o os custos de desligamento.
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Tabela 02 — Custo da rotatividade

Geral jun/21 jur21 ago/21 set/21 out/21 nov/21 dez/21 jan/22 fev/i22 mar/22 abr/22 mai/22 jun/22
Total Func. 100 96 86 82 78 76 75 83 ! 67 68 62 61
Admitidos 9 0 0 2 2 0 1 1" 0 0 6 2 2
Demitidos 7 4 10 6 6 2 2 3 12 4 5 8 3
Rotatividade 8,00% 2,08% 5,81% 4,88% 5,13% 1,32% 2,00% 8,43% 8,45% 2,99% 8,09% 8,06% 4,10%

C Selegédo 2.593,40 2.593,40 2.593,40 2.593,40 2.593,40 2.593,40 2.593,40 2.593,40 2.593,40 2.593,40 2.593,40 2.593,40 2.593,40
C Admisséao 40.229,89 1.331,89 1.331,89 9.975,89 9.975,89 1.331,89 5.653,89 48.873,89 1.331,89 1.331,89 27.263,89 9.975,89 9.975,89
C Adaptagéo 68.583,39 42.155,88 100.835,39 85.245,56 81.550,12 23.667,49 23.667,49 27.362,93 152.585,99 50.592,00 47.334,97 87.345,90 39.977,51
C Deslig 40.146,02 24.689,45 60.631,07 34.986,63 30.463,90 12.503,89 12.503,89 17.026,62 70.609,92 16.817,60 25.007,78 46.238,80 18.596,67
Custo Total 151.552,70 70.770,61 165.391,75  132.801,47  124.583,30 40.096,66 44.418,66 95.856,83  227.121,20 71.334,89 102.200,04  146.153,99 71.143,47

Fonte: Dados da pesquisa (2022)

A partir dos dados coletados na empresa estudada, foi feita a classificagdo dos custos
e em seguida calculado mensalmente, conforme mostra a tabela 02. Diante destas
informacdes, € possivel identificar que: quanto maior o nimero de desligamentos no més,
maior sera o custo.

O grafico 08 mostra como os custos se comportam em comparagao ao turnover. Nos
meses que obtiveram um indice maior ou menor, o custo apresentou um comportamento
proporcional a rotatividade, dessa forma é possivel fazer uma relagdo do custo com o turnover.

Grafico 08 — Turnover x Custos
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jun/21 | jul/21 | ago/21 set/21 out/21 nov/21 dez/21 jan/22 fev/22 mar/22 | abr/22 | mai/22 jun/22
= Custo Total 151.552 70.770, 165.391132.801 124.583 40.096, 44.418, 95.856, 227.121 71.334, 102.200 146.153 71.143,

ROtathIdad 8,00% 2,08% 5,81% 4,88% 513% 1,32% 2,00% 8,43% 8,45% 2,99% 8,09% 8,06% 4,10%

= Custo Total ~—@— Rotatividade

Fonte: Dados da pesquisa (2022)
5 CONSIDERAGOES FINAIS

Para se concretizar o objetivo principal referente a identificacdo do Turnover e o Custo
da Rotatividade, foram necessarias pesquisas relevantes sobre o tema exposto. E
fundamental frisar que para o problema identificado, foi elaborada uma questdo como forma
de dar inicio a pesquisa deste trabalho, sendo ela: “Qual o Turnover e o Custo da Rotatividade
em uma Startup de tecnologia no Estado do Rio Grande do Norte?”. Diante disso, além das
pesquisas referentes ao tema, foi realizada a visita in loco e reunides online com a finalidade
de entender o cenario do periodo estudado, seguido da coleta de dados.

Observando o objetivo geral deste trabalho, entende-se que durante o periodo
estudado, o principal motivo para os desligamentos voluntarios sao as melhores propostas de
trabalho, e para os desligamentos involuntarios, identificou-se que a empresa teve um alto
indice de redugao do quadro, bem como os acordos trabalhistas. Vale ressaltar que o maior
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indice de desligamentos foi de setores considerados estratégicos, segundo o gestor de RH e
o CFO, sendo eles: Setor Comercial e o setor Administrativo.

Como parte dos objetivos especificos, observou-se a relagédo direta com o Turnover e
o Custo com a rotatividade de pessoas, sendo calculado o indice mensal e anual, bem como
o custo que o Turnover gerou para a empresa. Os dados apontaram que quanto maior for o
indice de turnover em um determinado periodo, maior sera o custo, apresentando um
comportamento proporcional a rotatividade. Conforme as informagdes referentes a coleta de
dados, o indice acumulado do periodo estudado foi de 67,95%, considerado preocupante,
pois a empresa encontra-se rotativa com o indice acima do aconselhado por Pontes (1996).

Como sugestao de melhoria para amenizar ou reduzir o impacto do turnover, entende-
se que tudo comeca pelo processo de recrutamento e selecio, para isso, o setor de Recursos
Humanos precisaria ser mais estratégico, no qual a empresa poderia investir na qualificagao
do profissional de RH, para que o0 mesmo possa fazer aplicagao de testes comportamentais,
dessa forma, a possibilidade de contratar profissionais, com tendéncia a permanecer na
empresa, sera mais assertiva.

Uma outra sugestdo seria a pesquisa de clima, pois a empresa entendera melhor a
percepgao dos colaboradores mediante diversos fatores, além de mapear pessoas que estao
tendenciosas ao desligamento voluntario. A avaliagao, durante o periodo de adaptacéo,
também pode ser considerada uma ferramenta fundamental, com a finalidade de acompanhar
o desenvolvimento de um colaborador novo. A organizagao pode ainda fazer uma pesquisa
de mercado, comparando suas remuneracgdes, beneficios e cultura organizacional com
empresas concorrentes, tendo em vista que o maior indice de desligamento voluntario foi em
virtude de uma melhor proposta de emprego. Por fim, a empresa estudada precisa levar em
consideragéo os fatores motivacionais, além de proporcionar novos desafios que sejam
alcancaveis, apostando na capacidade dos colaboradores em ajudar no crescimento da
empresa, tendo em vista que esses pontos também ajudam no processo de retencéo de
talentos.
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