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RESUMO

Este artigo assume como metodologia de pesquisa qualitativa e tem como objetivo analisar
como o clima organizacional pode motivar o colaborador e consequentemente reduzir o indice
de turnover nas organizacdes. Nos dias de hoje, os profissionais procuram muito mais que
bons salarios e beneficios, eles visam obter, além disso, empregos que fornegcam qualidade de
vida. Uma vez que as empresas precisam consolidar o relacionamento com seus
colaboradores, a fim de manter funcionarios qualificados e devidamente familiarizados com
seus processos, podendo assim oferecer qualidade e confiabilidade aos seus clientes. E
extremamente importante que a organizacdo esteja atenta ao nivel de motivacdo de seus
parceiros internos, observando se ha um Clima Organizacional satisfatério, que além de
incentivar a melhoria na produtividade, ird contribuir para a permanéncia do colaborador na
empresa, reduzindo o turnover, pois o atendimento de suas necessidades pode resultar em
niveis crescentes de satisfagdo, enquanto que a sua auséncia pode trazer ameacas a sua
integridade.

Palavras-chaves: Clima organizacional, motivacao, turnover, qualidade de vida.

ABSTRACT

This article takes as a qualitative research methodology and aims to analyze how the
organizational climate can motivate the employees and thus reduce the rate of turnover in
organizations. Nowadays, professionals looking for much more than good wages and benefits,
they seek to obtain, in addition, jobs that provide quality of life. Since companies need to
consolidate the relationship with its employees in order to keep qualified and duly familiar with
their processes, thus being able to offer quality and reliability to its customers. It is extremely
important that the organization is attentive to the level of motivation of its internal partners,
noting that there is a satisfactory organizational climate, which in addition to encouraging
improvements in productivity, will contribute to the employee remaining in the company,
reducing turnover, because meeting their needs can result in increasing levels of satisfaction,
while its absence may bring threats to its integrity.
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1. INTRODUCAO

O artigo tem por objetivo analisar como o Clima Organizacional pode motivar o
colaborador e consequentemente reduzir o indice de Turnover. O objetivo desta pesquisa é
verificar se realmente o clima organizacional pode impactar na motivacdo do colaborador
fazendo com que diminua este indice.

O indice de rotatividade, ou Turnover, de colaboradores nas empresas dependem
basicamente da forma na qual administram e motivam seus colaboradores. Ndo existe um
indice de rotatividade adequado, ja que ele dependera de variaveis do ramo de trabalho, como
por exemplo, o ambiente de trabalho, cada empresa constitui para si um ambiente
organizacional diferente, conforme sua cultura, colaboradores e gestores.

As motivac6es do ambiente organizacional que irdo definir o clima organizacional, que
é favoravel quando proporciona a satisfacdo das necessidades pessoais dos colaboradores e
desfavoravel quando causa frustragdo dessas necessidades.

O clima organizacional influencia no estado motivacional das pessoas, uma vez
motivado, o colaborador trara bons resultados, pois havera nele relacdo de satisfagéo,
animacao, interesse, colaboracgéo, busca por resultados, porém, quando ha baixa motivacional
entre os membros pode gerar estado de depressdo, desinteresse, apatia, insatisfacao,
podendo em casos extremos chegar a estados de agressividade, tumulto, inconformidade,
auséncia frequente, e até pedido de desligamento, tipicos de situac6es em que os membros se
voltam contra a empresa, deixando muitas vezes um salario melhor, um beneficio maior, por
um ambiente mais agradavel.

Neste estudo, buscaremos entender e demonstrar as causas desses fatores
motivacionais, em especifico, os relacionados a baixa motivagdo, que muitas vezes impedem
as empresas de consolidar uma relacao de longa data com seus colaboradores. Poderiamos
citar varios motivos, oportunidades, beneficios, salarios, porém vamos focar no ambiente, a
final € muito importante, pois influéncia até mesmo na qualidade de vida, e muitas pessoas
optam por ndo perder essa qualidade. Pois, ao contrario do que muitos administradores
pensam, a questao salarial ndo é a Unica influéncia no indice de turnover.

O problema de turnover é extremamente importante, as empresas precisam estar
atentas e providenciar o quanto antes uma solugdo para impedir que a ma administracao de
seus funcionarios, e a auséncia de relacionamento adequado para com a organizagdo, venha
prejudica-la em seus objetivos finais, afinal, a perda de mao de obra sempre é prejudicial, em
especial quando se perde bons colaboradores, qualificados e treinados, porém, essa
preocupacéo nao é apenas do setor privado, pesquisas apontam que o reflexo da rotatividade
atinge também o governo, pois a alta rotatividade limita o crescimento da produtividade,
tolhendo a ascensao social, que é a melhoria da classe social, por exemplo, alguém da classe
média alcancar melhor emprego, e consequentemente limita 0 aumento da remuneracao.

Uma pesquisa feita pela DIEESE (Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos

Econdmicos), publicada em 2011, aponta que, o Brasil € um dos paises com maior indice de



rotatividade, dentre um lista de 22 paises, isso porque apresenta um Mercado de Trabalho
Flexivel, devido a isso, as pessoas perderam o medo de ficarem desempregadas, e se nao
estdo satisfeitas em seus atuais empregos, ndo medem esforcos para mudar, visando um
conjunto de fatores que iriam ser mais benéficos que os oferecidos pela sua atual contratante.
Por isso é importante as organizacfes entenderem quais os motivos dos desligamentos,
existem varias formas de detectar onde esta o problema, podemos citar por exemplo feedback
com chefias e funcionarios, ou também uma entrevista de desligamento, no momento da
demissao do colaborador.

Este estudo assume pesquisa qualitativa que para autor Godoy (1995) € uma pesquisa
descritiva, com informacfes obtidas ndo quantificaveis e os dados obtidos sdo analisados
indutivamente. A pesquisa qualitativa € uma forma de estudo da sociedade que se centra na
forma como as pessoas interpretam e ddo sentido as suas experiéncias e ao mundo em que

elas vivem.
2. DEFININDO O CONCEITO TURNOVER

O turnover € um termo inglés também conhecido como rotatividade, utilizado para
caracterizar o movimento de entradas e saidas, admissfes e desligamentos, de profissionais
empregados de uma empresa, em um determinado periodo. A rotatividade de funcionarios
pode ser dividida em dois tipos, aquela que é gerada por parte da empresa quando esta toma a
decisao de demitir um colaborador e aquela gerada pelo funcionario, quando estes decidem se
desligar da empresa. (REVISTA EPOCA NEGOCIOS, 2008).

De acordo com a publicacdo da revista Epoca (2008) sobre o estudo realizado pela
Business School S&o Paulo, a diminuicdo da rotatividade espontanea pode acontecer no ato da
contratacdo, pois neste momento as expectativas deveriam ser esclarecidas, mas infelizmente
ndo é isto que ocorre, 0 que acaba ocasionando em um descontentamento por parte dos
colaboradores.

Dentre os fatores que geram o turnover nas empresas, segundo o levantamento feito
neste estudo, os principais séo: falta de perspectivas de crescimento profissional; as relacdes
hierarquicas sem qualidade e com muito desgaste e a falta de uma estrutura de incentivos e

beneficios.

Ja para Pomi (2005) 3o alto indice de turnover é influenciado por uma gama maior de
fatores, tais como: recrutamento e selecdo com problemas; baixo comprometimento
organizacional; falta de diretrizes da empresa; problemas com clima organizacional; suporte
organizacional com problemas; politica interna de pessoal com falhas em alguns ajustes; nédo

expectativa ou falta de politica e estratégias para crescimento, aprendizagem e carreira;
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lideranca; rotina sem desafios; remuneracdo inadequada; beneficios insuficientes ou mal
empregados; mercado de trabalho aquecido.

E fundamental que seja quantificado em valores o turnover nas empresas, e uma vez
que ha valores diretos e indiretos envolvidos, nem sempre séo de facil contabilizacdo. Entre as
consequéncias, as mais prejudiciais sdo: desequilibrio no clima organizacional, sobrecarga de
trabalhos para os que ficam; custos inerentes a contratacdo, desenvolvimento do colaborador,
recontratacdo ou reposicdo da vaga.

Segundo a publicacdo da revista Epoca (2008) sobre o estudo realizado pela Business
School Séo Paulo, a perda de um colaborador ocasiona uma grande perda na produtividade,
afinal, do momento da saida de uma pessoa até o término do treinamento ou adaptacdo do
respectivo substituto, a empresa perde produtividade. Além disso, quando um funcionario sai
da organizacao, leva com ele todo o conhecimento adquirido, que muitas vezes ndo estéo
registrados em nenhum lugar.

Os custos de substituicdo ndo sdo os Unicos em questao. Se as pessoas que
deixam uma organizacdo apresentam melhor desempenho do que as que
ficam, a rotatividade reduz a produtividade da méao-de-obra remanescente.
Essa espécie de “fluxo negativo de empregados” exerce os efeitos mais
sensiveis no caso de trabalhos complexos, que demandam muito tempo para
serem aprendidos. (WAGNER e HOLLENBECK, 2009, p. 125).

Para Vecchio (2008), quando as pessoas abandonam o trabalho, as empresas perdem
o investimento que fizeram no desenvolvimento do funcionario. Se as pessoas que estao se
demitindo séo, excelentes colaboradores, a rotatividade precisa ser reduzida ou eliminada.

Segundo o artigo publicado na Revista Exame (2013), Falconi contribui dizendo que as
substituicBes trazem custos com o recrutamento e treinamento nos novos colaboradores, bem
como custos quando ha equipamentos mal operados e mal mantidos, o que aumenta a
ineficiéncia. Tais resultados podem se tornar ainda piores quando se trata do setor de servicos

no qual o contato com o cliente era feito diretamente pelo colaborador que saiu da empresa.

De acordo com Pomi (2005) 4, guando a organizacao perde talentos, suas atividades
desequilibram-se, seus clientes sentem-se inseguros, fazendo com que a empresa perca sua
credibilidade, aumentando assim a for¢a de seus concorrentes. O alto indice de turnover gera
custos de tempo e de recursos, pois a perda de um funciondrio vai além de custos diretos com
0 desligamento e a admissdo, pois ha também o valor que foi gasto com o treinamento e
desenvolvimento daquele funcionario, bem como o valor que sera gasto para a contratacao e o
treinamento do novo colaborador.

A autora cita ainda que ha também o fator de descontentamento dos colaboradores
que acabam ficando sobrecarregados por fazer o servico dos que se desligaram da empresa,
diminuindo assim a produtividade. E importante que o turnover seja controlado pela empresa,
pois esta gestdo preserva a imagem da organizacao.

Falconi menciona no artigo publicado pela Revista Exame (2013) que os fatores que

acarretam na rotatividade dentro de uma empresa séo: a falta de boas condicfes fisicas de
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trabalho, o tratamento das pessoas por parte de seus lideres, a remuneracédo, o relacionamento
dentro dos times. E necessario promover o reconhecimento do esfor¢o de cada colaborador,
elogiar quando o trabalho é bem feito e melhorar o relacionamento entre chefes e
subordinados. E importante que as pessoas sintam que pertence a organizacdo e saibam que

desempenham um papel importante dentro da empresa

Pomi (2005) ° complementa dizendo que o turnover é o indicador utilizado para
demonstrar como esta salude de uma organizacdo. Pode se definir pela relacao entre o nimero
de pessoas que entra e o numero de pessoas que sai de uma empresa, durante um més em
relacdo ao total de funcionarios existentes naquela empresa. Se o percentual estiver acima de
5%, significa que ha algo errado com a organizagdo, e a partir dai, € necessario avaliar os
motivos desta alta rotatividade, afinal, antes de colaboradores, eles também s&o pessoas, que
tem suas necessidades pessoais, criam vinculos com colegas, fornecedores e até mesmo com
os clientes que atendem.

A autora conclui dizendo que é de suma importancia que seja feito este controle, afinal,
0 colaborador quando esta ha algum tempo dentro de uma organizacdo, detém informacdes
sobre as rotinas de trabalho que a empresa possui e dominam as atividades com facilidade,
desta forma, quando um colaborador pede demissédo ou é demitido, a organizacdo € afetada

com a saida deste funcionario, devido ao conhecimento que ele levara consigo.

3. O CLIMA ORGANIZACIONAL: UMA REFLEXAO NECESSARIA COMO INFLUENCIA
POSITIVA DO TURNOVER

O Clima Organizacional é a forma com que os colaboradores se sentem mediante a
organizacdo e seus administradores, ou seja, o conjunto de atitudes e valores que norteiam a
forma com que as pessoas se relacionam nas empresas. Para Luz (2006) o clima
organizacional pode ser bom ou ruim, e um bom clima é quando o funcionario sente-se
satisfeito, motivado e dedicado, fazendo com que ele seja comprometido com a empresa e se
orgulhe em trabalhar nela.

De acordo com Bergamini (2008, apud MEYER, 1977, p. XIIl) quando uma pessoa
comeca a trabalhar em uma empresa, ela estd com um alto nivel de motivacdo, devido a
criacdo de expectativas com o novo trabalho. Neste momento é necessario que a organizacao
preocupe-se em criar estratégias para manté-lo motivado.

O clima organizacional deve ser satisfatério na maior parte do seu tempo, para que
haja contribuicdo mutua entre os colegas, e estes venham exceder as expectativas com
relagdo as suas atividades, e ndo é apenas isso, mas que também haja satisfacdo no que se
faz, pois a auséncia da satisfacdo pode trazer ameagas a integridade do funcionario. Essa
integridade é muito importante para as organizagfes, por isso entende-se que € um assunto de
grande relevancia e deve ser tratado com zelo, uma vez que o fato de nao estar satisfeito com

a empresa, pode gerar atitudes por parte dos colaboradores, que venham impactar no bom
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clima organizacional, ocasionando um aumento da rotatividade no quadro funcional, por varios
motivos, por parte do funciondario que ira buscar ambientes melhores, mais favoraveis, pois ao
contrario do que muitos pensam, ndo é apenas salarios e beneficios que motivam.

Segundo a colunista Tatiana Sendin da revista Vocé S/A em reportagem cedida a
revista Exame (2012) quando o funcionario esta motivado em seu ambiente de trabalho este
sentimento se sobressai em relacdo a remuneracdo e ao crescimento na carreira. Os
colaboradores buscam empresas nas quais se sintam pertencentes e tenham ciéncia que sua
funcado é importante para a organizacao.

Nos dias de hoje, os funcionarios buscam também empregos que Ihes proporcionem
qualidade de vida por parte das empresas e a troca de funcionario pode se dar devido a baixa
taxa de rendimento, problemas entre colegas que podem ser gerados devido aos desgastes,
problemas de salde, entre outros fatores que nao trardo aos colaboradores incentivo de serem
assiduos e dedicados ao que fazem. Sabemos que isso envolve também questbes éticas,
ainda que existam muitos acontecimentos nas organizacdes que demonstram que a ética nem
sempre é exercida.

Tendo em vista esses fatos, vamos delinear conceitos que abordam esse contexto nas
empresas, demonstrando a ligacéo entre eles, sendo estes: clima organizacional e motivagédo
como reducéo do turnover.

O conceito de clima organizacional é amplo e complexo, pois abrange numerosas
percepcdes, atitudes e sentimentos dos individuos de uma organizacdo. Segue opinido de
alguns autores referente a este conceito.

Segundo Chiavenato (2010), o Clima Organizacional € uma atmosfera do ambiente de
trabalho que é constituido por pessoas. Este ambiente é relacionado a moral e satisfagdo das
necessidades destes individuos podendo ser: saudavel ou doentio, quente ou frio, negativo ou

positivo, satisfatorio ou insatisfatorio.

“O clima organizacional é favoravel quando proporciona satisfacdo das
necessidades pessoais dos participantes, produzindo elevacdo do moral
interno. E desfavoravel quando proporciona frustracdo daquelas
necessidades.” (CHIAVENATO, 1994, p. 53).

Para Maximiano (2009) o Clima Organizacional € uma medida de como as pessoas se
sentem em relacdo a organizacao e seus administradores, tendo seu conceito evoluido para o
conceito de qualidade de vida no trabalho.

Bennis (1996, p.6) contribui dizendo que “o clima significa um conjunto de valores ou
atitudes que afetam a maneira pela qual as pessoas se relacionam umas com as outras, tais
como sinceridade, padrdes de autoridade, relacdes sociais, etc.”.

O clima interno é utilizado como combustivel para as melhorias ou ndo dos resultados
do negocio da empresa. Desta maneira é importante para a empresa ter conhecimento de
como esta o clima no ambiente de trabalho e para isso utiliza-se a pesquisa de clima, que é
uma ferramenta de qualidade e estatistica utilizada para medir e apurar o grau de satisfacéo

dos colaboradores da empresa, com o intuito de oferecer informacdes sobre a atitude de seus



colaboradores em relagdo a corporagdo, suas perspectivas e integracdo em um determinado
contexto. Geralmente esta ferramenta é utilizada em grandes empresas que ndo conseguem
detectar distor¢cbes setoriais e departamentais, devido seu tamanho, e que podem afetar seu
desempenho organizacional. (FERREIRA, FORTUNA e TACHIZAWA, 2006).

As empresas definem um padrdo minimo aceitavel para o resultado da pesquisa de
clima e quando o resultado nédo é satisfatorio, a alta gerencia e os responsaveis pela apuracéo
dos resultados analisam os problemas mencionados e tomam as devidas providencias visando
melhorias. A pesquisa de clima organizacional deve tratar o entendimento da misséo; crencas
e valores; chefia e lideranca; relagées interpessoais e salarios e beneficios.

Com o auxilio da pesquisa de clima, a empresa tem ciéncia do clima atual da
organizacdo e € necessario que o clima seja satisfatorio, pois a satisfagéo no trabalho pode ser
o fator fundamental que determina o comportamento das pessoas na organizacao.

Nos anos 1930 e 1940 foi realizado um estudo de Hawthorne orientado por
pesquisadores na Western Eletric, baseado na frase “funcionarios felizes sao funcionarios mais
produtivos”, e ap0s o resultado deste estudo, 0s gestores passaram a concentrar-se nas
condi¢cbes e ambiente de trabalho para que seus funcionarios fossem mais felizes. Mas apos
uma revisdo realizada na década de 1980, os autores consideram que a relagdo entre a
satisfacdo no trabalho e o desempenho nao era consideravelmente alta, porém recentemente
foram realizados mais de 300 estudos sobre essa analise e concluiu-se que, depois da
correcao das revisdes anteriores, a correlacédo da satisfacdo e o desempenho no trabalho como
razoavelmente alta. (JUDGE; ROBBINS e SOBRAL, 2011)

Segundo Judge (2011) colaboradores satisfeitos tendem a falar bem da empresa,
contribuir com os colegas e a excederem as expectativas com relagdo ao trabalho. Os autores
Ferreira, Fortuna e Tachizawa (2006, p. 241) comentam que “o grau de satisfacdo
demonstrado pelos membros de uma organizacdo na qual a motivagdo é fator fundamental
para a realizacao dos trabalhos”. Desta maneira um bom Clima Organizacional faz com que a

satisfacdo das necessidades pessoais e profissionais sejam atendidas.

4. MOTIVACAO: UM DOS FATORES DETERMINANTES PARA RED UGCAO DO
TURNOVER

Segundo Bergamini (2008) a motivagéo é o ato de motivar. A palavra motivagao deriva
da palavra latina movere, que significa mover. A caracteristica motivacional do ser humano
abrange diferentes perspectivas inerente ao processo a partir do qual o comportamento das
pessoas entra em agao.

Bergamini (2008, apud WEITEN, 2002 p. 11) menciona em sua obra que a motivagdo
para o trabalho depende do significado que cada pessoa atribui a ele. A ligacdo do trabalhador
para com a empresa ocorre de forma natural, a partir das expectativas individuais, por isso
podemos dizer que, em condi¢gBes favoraveis, cada um possa exercer de forma natural seu
poder criativo, atendendo seu proprio referencial de auto-identidade e autoestima. Nesse

contexto, a motivacao é considerada como dinamismo interior.



Para Chiavenato (2010) é necessario 0 estudo da motivacdo humana, pois € um meio
para melhorar a qualidade de vida dentro da empresa na qual necessidades humanas estédo
organizadas em niveis de importancia, séo elas: necessidades fisiolégicas (necessidades que
nasce com o individuo, por exemplo, a necessidade de alimentacdo, etc..), necessidades de
seguranca (protecdo ou privacao e fuga do perigo), necessidades sociais (aceitacao, afeto,
troca de amizades, associa¢ao, etc..), necessidades de estima (sentimentos de auto confiancga,
aprovacao social e de respeito, de status, etc.) e necessidades de auto realizacdo (se encontra
no topo da piramide, relacionado com o desenvolvimento continuo e realizagcdo do préprio
potencial).

Quando uma necessidade ndo é atendida, ela passa a representar uma ameaca a
integridade, tanto fisica como psicolégica. O ndo atendimento de uma necessidade leva a um
estado psicoldgico conhecido como frustracdo, que é carregado de sentimento de insatisfacédo
que se nao forem tratados, resultam em consequéncias como o desanimo que leva o
trabalhador a priorizar qualquer outra coisa, menos o compromisso com o trabalho.

De acordo com Campos, Ramos e Silva (2003, apud MOWDAY, STEERS E PORTER,
1979 p. 04) o comprometimento, estado psicolégico que caracteriza o relacionamento do
funcionario com organizacao, pode ser considerado uma variavel de decisdo da permanéncia
ou ndo em um ambiente de trabalho, ou seja, fidelidade a empresa. Mas quais fatores podem
gerar esse comprometimento?

Os autores Campos, Ramos e Silva (2003, apud KOVACH, 1987 p. 03) justificam,
apresentando um conjunto de fatores considerados importantes para motivar os colaboradores,
sendo eles: bons salarios, disciplina diplomatica (estrutura formal), garantia de emprego,
trabalho interessante, sentimento de estar sendo envolvido, atencdo aos problemas pessoais,
oportunidades de promocéo e desenvolvimento, boas condi¢cdes de trabalho, fidelidade para os

empregados e reconhecimento e elogio pelo trabalho feito.

Aqueles que afirmam que o dinheiro motiva estdo contradizendo a primeira e
mais importante verdade que norteia o verdadeiro conceito de motivacao.
Como a agua nao motiva sede, o dinheiro ndo supre necessidade alguma de
forma direta; portanto ele ndo motiva ninguém a trabalhar mais, ou melhor.
(BERGAMINI, 2008, p. 13).

No trabalho, fatores extrinsecos, tais como salarios, seguranca, politica organizacional,
relacionamento interpessoal, condicdes do ambiente de trabalho, fazem com que as pessoas
sintam-se mais confortaveis e satisfeitas, a auséncia destes, podem trazer desconforto e
insatisfacdo, fazendo com que o funcionario perca o animo de entregar o seu melhor, ou
induza-o a procura de empresas que “valorizem” seu trabalho, oferecendo esses fatores em
sua administracao.

O fato de ndo estar satisfeito com a organizacdo, pode gerar atitudes dos
colaboradores que venham influenciar no clima organizacional, prejudicando o desempenho

das atividades.



Segundo Stephen (2002) quando se fala do comportamento na organizacdo, enfatiza-
se no comportamento relativo a fungdes, trabalho, absenteismo, rotatividade, produtividade,
desempenho humano e administragéo.

Falconi (2013) conclui dizendo que um clima organizacional satisfatério gerado por
colaboradores motivados tendem auxiliar na reducdo da rotatividade, ou seja, no turnover. E
necessario promover o reconhecimento do colaborador, elogiar o trabalho bem feito e melhorar
o relacionamento entre os chefes e os subordinados. E importante que as pessoas se sintam
pertencentes a organizacdo e saibam que desempenham um papel importante dentro da
empresa, desta forma trabalhar&o mais motivados, fazendo com que o clima da organizagéo
melhore, devido estarem motivados e por consequéncia o turnover reduza devido aos

funcionarios estarem satisfeitos.

5. CONSIDERACOES FINAIS

A partir de pesquisas bibliograficas colhemos informacdes que justificam o motivo pelo
gual as empresas devem estar atentas ao indice de rotatividade que apresentam.

Ap6s um tempo de trabalho em determinada organizacéo, o colaborador aprende toda
a rotina da empresa, dominando os processos e com isso facilitando o desempenho das
atividades e sua saida pode trazer reducao na produtividade. Desta forma, quando acontece
uma demissao ou um pedido de demissédo a empresa sofre de alguma forma um impacto com
esse desligamento, pois a perda deste funcionario pode ocasionar um desequilibrio em suas
atividades, trazendo como consequéncia insegurangca aos seus clientes, reduzindo sua
credibilidade no mercado e favorecendo a concorréncia. Nao apenas isso, como também pode
ocorrer desequilibrio no clima organizacional, sobrecarga de trabalhos para os que ficam,
custos inerentes a contratagéo, desenvolvimento do colaborador, recontratacdo ou reposigéo
de vaga e todo investimento feito no colaborador é perdido.

Pensando nessas informac8es é necessario entender quais fatores podem gerar o
turnover, e assim, compreender a forma pela qual as empresas podem combater esse indice,
para ndo sofrer com a mudanca continua em seu quadro funcional.

Conclui-se com os estudos abordados, que ao contrario do que muitas organizagfes
acreditam, ndo é apenas salarios e beneficios que satisfazem os colaboradores e os mantém
motivados. Nos dias de hoje, as pessoas buscam empresas que oferecem um conjunto de
valores e atitudes que proporcionam um clima organizacional favoravel. O clima organizacional
apresenta um conceito complexo, que se comp8e de numerosas percepcdes, atitudes e
sentimentos dos individuos de uma empresa, e esta ligado ao seu estado motivacional, pois o
clima é uma medida de como as pessoas se sentem em relacdo a organizacdo e seus
administradores, € uma cadeia, um funcionario motivado contribui para um bom clima, e este
por sua vez influencia na motivacdo que é composta pela realizacdo das necessidades
humanas, e a falta de atendimento dessas necessidades ocasiona a insatisfacdo podendo

gerar aumento do turnover.



Num mercado em que a concorréncia se torna cada vez mais acirrada e os niveis de
competicdo cada vez mais intensos, as organizagBes devem buscar todos 0s meios para
alcancar vantagem competitiva sustentavel.

Uma vez que um clima organizacional saudavel e estimulante pode significar niveis
significativos de maior qualidade, produtividade e inovacdo, conclui-se que a reducdo do
turnover deve ser vista como um objetivo a ser perseguido pelas organizacdes que buscam por

vantagem competitiva sustentavel.
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