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RESUMO: A rotatividade de colaboradores € um fenbmeno comum nas empresas,
caracterizado pela entrada e saida frequente de funcionarios. Esse processo impacta
negativamente diversos aspectos organizacionais, como a produtividade, o clima interno e
a continuidade das atividades. A alta rotatividade acarreta custos adicionais, seja pela
necessidade de recrutamento e treinamento de novos profissionais, seja pela perda de
conhecimento tacito que os colaboradores levam ao sair. Além disso, a constante mudanca
na equipe pode desmotivar os funcionarios que permanecem, afetando o engajamento e a
coesdo do grupo. Diante disso, torna-se fundamental para as empresas desenvolver
politicas de retencdo, investindo em estratégias que promovam a satisfacdo e o
desenvolvimento profissional, com o intuito de reduzir a rotatividade e seus impactos no
desempenho organizacional. Este estudo teve como objetivo geral compreender a
rotatividade de pessoal nas organizacfes, e o papel do Psicélogo neste cenario. A
metodologia utilizada foi uma pesquisa de campo, de carater quantitativo e descritivo,
buscando identificar as percepcdes dos ex-colaboradores sobre diversos aspectos do
trabalho, como condicbes de seguranca, beneficios oferecidos, ambiente de trabalho e
relacionamento com colegas e superiores. Foi utilizado formulario de entrevista de
desligamento para coletar informacdes sobre as motiva¢cdes para saida do colaborador. Os
resultados revelaram que a insatisfacdo com a remuneracdo e a falta de perspectiva de
crescimento foram fatores que influenciaram a decisdo da saida dos colaboradores. O
estudo também indicou que o ambiente de trabalho e as rela¢des interpessoais dentro da
organizagdo desempenharam papel significativo na retencdo de talentos. A auséncia de
feedback constante e o baixo reconhecimento, também foram apontados como motivos de
desmotivacéo, contribuindo para o aumento da rotatividade. Conclui-se que a organizacao
deve implementar politicas de retencdo mais eficazes, incluindo planos de carreira
estruturados e oportunidades de desenvolvimento profissional. Além disso, recomenda-se
gue a empresa promova pesquisas periodicas sobre satisfacdo dos colaboradores e
desenvolva acOes de reconhecimento e valorizagdo, visando criar um ambiente
organizacional mais atrativo e que reduza a rotatividade.

PALAVRAS-CHAVE: Impactos; Organizacao; Colaboradores; Desenvolvimento.

1 Bacharel em Psicologia. Curso de Psicologia. Centro Universitario — UNIFASIPE, Enderecgo eletrénico:
ingridethaispaulino@gmail.com.

2 Professora Especialista em Psicologia organizacional e do Trabalho. Curso de Psicologia, Centro
Universitario — UNIFASIPE. Endereco eletrdnico: anapaula_pereirac@hotmail.com.

3 Professora Doutora em Ciéncias da Salde. Curso de Psicologia. Centro Universitario — UNIFASIPE.
Endereco eletrdnico: amandamalacrida@gmail.com.


mailto:ingridethaispaulino@gmail.com
mailto:anapaula_pereirac@hotmail.com
mailto:tcc3fisioprofamanda@gmail.com

REVISTA
MATO GROSSENSE DE
GESTAO, INOVACAO E REVISTA CIENTIFICA REMAGIC - VOLUME 3 - NUMERO 1 - JUNHO DE 2025

COMUNICACAO

-0909

ISSN: 2965

EMPLOYEE TURNOVER: analysis within a company in the city of
sinop/mt and the role of the organizational psychologist

ABSTRACT: Employee turnover is a common phenomenon in companies, characterized by
the frequent entry and exit of employees. This process negatively impacts several
organizational aspects, such as productivity, internal climate and continuity of activities. High
turnover entails additional costs, either due to the need to recruit and train new professionals
or due to the loss of tacit knowledge that employees take with them when they leave. In
addition, constant changes in the team can demotivate employees who remain, affecting
group engagement and cohesion. In view of this, it becomes essential for companies to
develop retention policies, investing in strategies that promote satisfaction and professional
development, in order to reduce turnover and its impacts on organizational performance.
This study had the general objective of understanding staff turnover in organizations and
the role of the Psychologist in this scenario. The methodology used was a field research, of
a quantitative and descriptive nature, seeking to identify the perceptions of former
employees about various aspects of work, such as safety conditions, benefits offered, work
environment and relationships with colleagues and superiors. An exit interview form was
used to collect information about the employee's motivations for leaving. The results
revealed that dissatisfaction with compensation and lack of growth prospects were factors
that influenced the employee's decision to leave. The study also indicated that the work
environment and interpersonal relationships within the organization played a significant role
in talent retention. The lack of constant feedback and low recognition were also identified as
reasons for demotivation, contributing to increased turnover. It is concluded that the
organization should implement more effective retention policies, including structured career
plans and professional development opportunities. In addition, it is recommended that the
company conduct periodic surveys on employee satisfaction and develop recognition and
appreciation actions, aiming to create a more attractive organizational environment that
reduces turnover.

KEYWORDS: Impacts; Organization; Collaborators; Development.

1 INTRODUCAO

A rotatividade, também conhecida como turnover, refere-se a taxa ou frequéncia
com que os funciondrios entram e saem de uma organizacdo em um determinado periodo
de tempo. E a medida da mobilidade da forca de trabalho de uma empresa, geralmente
expressa como uma porcentagem do namero total de funcionarios. A rotatividade pode ser
classificada em dois tipos: rotatividade voluntaria, em que os funcionarios deixam a
empresa por sua propria vontade, e rotatividade involuntaria, na qual os funcionarios séo
demitidos ou dispensados pela empresa (SANTOS; SANTOS, 2020).

Segundo Chiavenato (2021), problemas como rotatividade, absenteismo e
insatisfacdo afetam a producdo e sucesso da empresa. A teoria da motivacdo pode
solucionar esses problemas, aumentando o desempenho dos trabalhadores por meio da
integracdo social, aspectos emocionais e reconhecimento pessoal e profissional. Neste
sentido, o Psicélogo Organizacional desempenha um papel fundamental na organizacgéo,
abordando aspectos que afetam a saude emocional dos colaboradores e 0 desempenho da
empresa, com responsabilidades como promocéo da saude mental, gestdo de conflitos,
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desenvolvimento de liderancas e contribuicdo para a estratégia organizacional (LUCIO,
2022).

A rotatividade voluntaria € um termo usado para descrever a situagdo em que 0s
funcionarios deixam uma organizacao por sua propria vontade, ou seja, eles optam por sair
do emprego. Essa decisdo pode ser motivada por varios fatores, como melhores
oportunidades de emprego, insatisfacdo com mesmo, busca por crescimento profissional,
mudanca de carreira, ou qualquer outra razdo pessoal. Assim, a rotatividade voluntaria €
uma parte natural da dindmica de emprego e ocorre em todas as organizacdes. No entanto,
as empresas geralmente buscam minimiza-la, pois a perda de funcionarios qualificados
pode ser custosa em termos de recrutamento, treinamento e produtividade (BORONI;
NETO; SANTOS, 2020).

A rotatividade involuntaria ocorre quando os funcionarios sdo obrigados a deixar
seus empregos pela empresa, em oposi¢cao a sairem voluntariamente. Isso pode ocorrer
devido a desempenho insatisfatorio, questdes disciplinares, reestruturacdo da empresa,
reducdo de quadro de funcionarios ou outras razées em que a organiza¢cao determina que o
funcionario ndo é mais necessario. A gestdo da rotatividade involuntaria envolve
procedimentos legais e de recursos humanos para garantir que seja tratada de maneira
justa e de acordo com as leis trabalhistas (RAMOS; NOSHI, 2022).

Portanto, a rotatividade de funcionarios em uma empresa pode acarretar em
impactos tanto positivos quanto negativos. No lado negativo, a rotatividade gera custos
diretos e indiretos, prejudica a produtividade devido a interrupcbes e perda de
conhecimento, afeta a moral dos funcionarios remanescentes, resulta na entrega de
trabalho de menor qualidade e pode minar a cultura organizacional. Pelo lado positivo, a
rotatividade pode trazer renovacdo, oportunidades de desenvolvimento e adaptacdo a
mudancas. Encontrar um equilibrio entre retencéo e aquisicdo de talentos € essencial para
gerenciar eficazmente a rotatividade (REIS; OLIVEIRA, 2018). Para minimizar esses
impactos negativos e aproveitar os beneficios da rotatividade, é essencial que as
organizacdes adotem estratégias eficazes de gestao de pessoas, encontrando um equilibrio
entre a retencdo e a aquisicdo de talentos (SILVERIO, 2017).

Neste sentido, o Psicélogo Organizacional desempenha um papel essencial dentro
de uma organizac¢ao, abordando diversos aspectos que impactam a salde emocional dos
colaboradores e o funcionamento eficaz da empresa. Suas responsabilidades incluem a
promocdo da saude mental, a gestdo de conflitos, a selecdo e avaliacdo de pessoal, o
desenvolvimento de liderancas, o treinamento e desenvolvimento, a avaliagdo do clima
organizacional, a gestdo de mudancas, o aconselhamento profissional, a prevencéo de
conflitos e assédio, e a contribuicéo para a estratégia organizacional (LUCIO, 2022). Sendo
assim, o objetivo do presente trabalho foi compreender a rotatividade de pessoal nas
organizacdes e o papel do Psicologo neste cenario.

2 REVISAO DE LITERATURA

2.1 Organizagéao

Uma organizacao € uma entidade estruturada, seja social ou empresarial, composta
por individuos que colaboram para atingir objetivos comuns, com uma estrutura
coordenada, recursos dedicados e metas especificas (FERREIRA; ALMEIDA, 2015). Elas
variam em tipo e complexidade, desenvolvem uma cultura organizacional propria, sao
lideradas por gestores que tomam decisdes estratégicas e se adaptam ao ambiente em
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busca de eficiéncia. Além disso, tém papel essencial na sociedade ao promover
cooperacao, inovacdo, geracdo de empregos, desenvolvimento de talentos e
sustentabilidade a longo prazo (WAGNER; HOLLENBECK, 2020).

2.1.1 Recursos humanos

Recursos Humanos (RH) é a area responsavel pela gestdo das relacdes entre as
pessoas dentro de uma organizagédo, abrangendo fungbes como recrutamento, selegéo,
treinamento, desenvolvimento, avaliagdo de desempenho, administracdo de beneficios,
clima organizacional e planejamento de sucessdo, assumindo um papel estratégico na
otimizacdo do desempenho e alcance de metas (MARRAS, 2017). Além disso, o RH atua
na atracao e retencéo de talentos, promocao do desenvolvimento profissional e gestao da
rotatividade, contribuindo para um ambiente positivo e relacdes saudaveis, alinhando-se
aos objetivos estratégicos da empresa (OLIVEIRA; ROCHA, 2017).

2.2 Gestao de pessoas

A gestao de pessoas é uma abordagem estratégica voltada para o desenvolvimento
e valorizacéo do capital humano, reconhecendo os colaboradores como ativos fundamentais
para O sucesso organizacional. Suas praticas envolvem recrutamento, selecéo,
treinamento, desenvolvimento e avaliacdo de desempenho, com foco em promover um
ambiente motivador alinhado aos objetivos da empresa (SILVA, 2020).

Além de investir na capacitacao dos funcionarios, a gestéo de pessoas busca alinhar
0os interesses individuais aos organizacionais, favorecendo a sustentabilidade e o
desempenho da empresa (CARMO et al., 2018). Também se dedica a criacdo de uma
cultura empresarial que valorize inovacdo, bem-estar, comunicacdo eficaz e lideranca,
fatores que fortalecem o engajamento e a retencao de talentos (SILVA, 2020). Mais do que
administrar recursos humanos, essa gestdo assume um papel estratégico ao colocar o
colaborador no centro das decisbes organizacionais e atuar em todas as fases de sua
trajetéria dentro da empresa (SILVA, 2018).

2.3 Psicologia Organizacional e do Trabalho

A Psicologia Organizacional e do Trabalho estuda o comportamento humano no
ambiente laboral, buscando compreender como fatores psicolégicos influenciam o
desempenho, a satisfacdo e o equilibrio dos individuos nas organizacbes (FERNANDES,;
ALVARES, 2019; ARAUJO; BARROS, 2019). Atuando em areas como recrutamento,
treinamento, avaliacdo de desempenho, salde ocupacional, cultura organizacional e
gestao de conflitos, essa disciplina aplica principios psicolégicos para promover ambientes
saudaveis, produtivos e motivadores. Também tem papel essencial na gestdo da
rotatividade, ao analisar causas de desligamentos, desenvolver estratégias de retencéo,
promover o bem-estar e criar condicdes que favorecem o comprometimento e a estabilidade
organizacional (ROSA et al., 2019; FERREIRA, 2022).

2.4 Importéncia do Psicélogo dentro de uma organizagéao
A atuacao do psicélogo nas organizacdes € essencial para promover o bem-estar,
a saude mental e um clima organizacional positivo. Esse profissional contribui na gestao do
estresse, na mediacdo de relacdes interpessoais e no desenvolvimento de liderancas,
atuando desde a prevencdo de problemas psicolégicos até o fortalecimento da eficacia
organizacional (LUCIO, 2022).
Sua presenca é justificada pela influéncia direta da satde mental no desempenho
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empresarial, promovendo um ambiente de apoio emocional e resiliéncia, 0 que impacta
positivamente na produtividade e satisfacdo no trabalho (LEAL; AGUILLERA; SILVA, 2011).
O psicélogo também tem papel estratégico na formacdo de equipes, na mediacdo de
conflitos e na selecdo de candidatos alinhados culturalmente a empresa, reduzindo a
rotatividade (LUCIO, 2022).

No treinamento e desenvolvimento, elabora programas que integram o crescimento
profissional e pessoal dos colaboradores. Em tempos de mudanca, sua intervencao é
decisiva para facilitar a adaptacéo dos funcionarios e manter o engajamento organizacional
(LINHARES; ENUMO, 2020).

2.5 Rotatividade: conceito e aspecto histérico

A rotatividade é o movimento de entrada e saida de colaboradores em uma
organizacao, refletindo tanto novas contratacdes quanto demissdes ou resignacgoes, sendo
medida por uma taxa percentual que revela impactos na forca de trabalho e na
eficiéncia organizacional (PAVANELLO; JAEGER, 2016). Desde o inicio do século XX, o
tema tem sido objeto de atencdo por seu custo financeiro e implicacbes na gestdo de
pessoas, com pioneiros como Boyd Fisher e Marion A. Bills contribuindo para os primeiros
estudos empiricos (HOM et al., 2017; VAN ZYL, 2019). A pesquisa sobre rotatividade
cresceu amplamente ao longo das décadas, sendo considerada um desafio relevante por
seus altos custos diretos e indiretos, que podem chegar a até 200% do salario anual do
funcionario (BASNYAT; LAO, 2019), além de acarretar a perda de talentos e conhecimento
organizacional, comprometendo a competitividade futura (COHEN et al., 2017).

A alta rotatividade de pessoal tem efeitos negativos profundos sobre uma
organizacado. Ela pode gerar desconfianca entre os funcionarios remanescentes, aumentar
a insatisfacao e afetar a capacidade da empresa de reter talentos, principalmente quando
ha falta de oportunidades de desenvolvimento de carreira. Além disso, pode prejudicar a
reputagéo da empresa, tornando-a menos atraente para novos talentos e clientes, o que
dificulta a atracdo de futuros colaboradores qualificados. A rotatividade também
compromete o0 gerenciamento de sucessao, criando desafios na preparacdo de lideres
futuros, visto que a constante mudanca de pessoal impede a continuidade e o planejamento
estratégico eficaz (AZEVEDO; LINO; DINIZ, 2019). Para mitigar esses efeitos negativos, é
essencial adotar estratégias eficazes de retencdo, desenvolvimento de talentos e
fortalecimento da cultura organizacional (FERREIRA; ALMEIDA, 2015).

A rotatividade de pessoal pode ser classificada em diferentes tipos, dependendo
das circunstancias e razdes para a saida dos funcionarios de uma determinada empresa.
Entre elas, destacam-se a rotatividade voluntaria, involuntéria, funcional, ciclica ou sazonal,
funcional voluntaria, temporaria ou de projeto, inesperada e benéfica (SALVADOR; MAHL,
2016).

A rotatividade voluntaria ocorre quando os funcionarios optam por deixar a
organizacdo por motivos pessoais ou profissionais, sendo um desafio para a gestéo e, em
alguns casos, uma oportunidade de renovacao (SANTOS; SANTOS, 2020). A rotatividade
involuntaria é quando a saida é motivada por decisbes da empresa, como desempenho
insatisfatorio ou reestruturacdo, impactando a moral da equipe e gerando custos de
substituicdo (RAMOS; NOSHI, 2022). A rotatividade funcional envolve a transferéncia de
funcionarios para diferentes func¢des dentro da organizacao, promovendo desenvolvimento
de carreira e adaptacdo as mudancas organizacionais (MOURAQO; MONTEIRO, 2014). A
rotatividade ciclica ou sazonal ocorre em resposta a variagées na demanda de produtos ou
servicos ao longo do ano, especialmente em setores sazonais (FERREIRA; ALMEIDA,
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2015). A rotatividade funcional voluntaria € quando os colaboradores deixam suas funcdes
por decisdo propria, impulsionada por fatores como busca por novas oportunidades ou
insatisfacdo no trabalho (MOURAO; MONTEIRO, 2014). A rotatividade temporéaria ou de
projeto, refere-se a contratacdo por um periodo determinado, atendendo a necessidades
especificas de projetos (KERZNER, 2021). A rotatividade inesperada ocorre de forma
repentina e ndo planejada, podendo ser causada por razdes imprevistas e demandando
adaptacao rapida (KERZNER, 2021). Por fim, a rotatividade benéfica é quando a entrada e
saida de funcionarios trazem renovacdo, inovacdo, e novas perspectivas para a
organizagéo, promovendo dinamismo e vitalidade (SILVA, 2018).

3 MATERIAIS E METODOS

3.1 Tipo de Pesquisa

Para elaboracdo deste trabalho foi realizada uma pesquisa de campo, onde
ressalta-se tratar de “investigacées em que, além da pesquisa bibliografica ou documental,
realiza-se coleta de dados junto as pessoas” Fonseca (2002).) Ela também é conhecida
como levantamento de dados que foram coletados através de entrevistas de desligamento,
como questionarios, onde os dados coletados séo feitos em campo, ou seja, direto na
localidade onde os fatos pesquisados acontecem, utilizando também, a observacéo direta,
Ciribelli (2003).

Quanto aos procedimentos, foi realizada uma revisdo bibliografica, com carater
descritivo e quantitativo, abordando acerca da rotatividade e seus impactos e
consequéncias dentro de uma organizacao, e o papel do Psicélogo Organizacional.

3.2 Populacdo e Amostra

A populacdo dessa pesquisa € caracterizada por uma empresa do ramo de
construcdo, denominada ‘Grupo 2JR’, que abrange servicos de construcdo, transporte e
logistica, localizada no municipio de Sinop/MT. A empresa possui média de 100
colaboradores.

3.3 Técnicas de Coleta e Analise de Dados
A pesquisadora entrou em contato com a empresa, visto que ela trabalhava nesse

mesmo local e tinha contato direto com o gestor do setor de recursos humanos. Foi
autorizada a coleta de dados, uma vez que o tema do presente trabalho visa a rotatividade
e andlise do papel do Psicélogo Organizacional, que é de interesse do setor. Entao, ficou
decidido que a pesquisadora poderia utilizar 15 entrevistas de desligamentos de
colaboradores que sairam da empresa. O questionario utilizado j4 era estruturado e
utilizado no setor de recursos humanos da empresa, que era aplicado presencialmente com
os colaboradores que estavam se desligando da empresa, ele contém 13 perguntas
fechadas e 1 aberta. Em seguida, os resultados foram colocados em graficos e tabelas, com
base em materiais sobre o tema, para explicar os possiveis resultados.

Por ser uma pesquisa documental, foi necessario utilizar com o gestor do setor, 0
Termo de Autorizagdo para Coleta de Dados (TACD), o qual se trata de um documento
essencial em pesquisas desta natureza.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Os dados plotados em grafico, expostos na Figura 1, apresentam as iniciativas de
desligamento na empresa, destacando que 53,3% dos desligamentos foram realizados por
iniciativa do colaborador (PD = Pedido de demissao), enquanto 33% foram da empresa
(DSJC= Desligamento Sem Justa Causa. Apenas 13,3% foram por iniciativa do colaborador
devido a quebra de contrato de experiéncia, e nenhum foi desligado pela empresa na
modalidade de Desligamento Com Justa Causa (DCJC).

Figura 1. Iniciativa de Desligamento/Modalidade

INICIATIVA DE DESLIGAMENTO/MODALIDADE:

53,30% = Empresa: DSJC
m Empresa: DCJC
33%
u Colaborador: PD

13,30%
u Colaborador:
QUEBRA DE
CONTRATO

Fonte: Propria (2024).

Diante disso, Santos e Santos (2020) explicaram que a Rotatividade Voluntaria
(quando o colaborador escolhe sair) e a Rotatividade Involuntaria (quando o desligamento
€ decisdo da empresa) possuem implicacdes diferentes para a gestdo. Desligamentos pela
empresa, como observado no grafico, podem estar associados a politicas de controle de
desempenho, ajustes de equipe ou a mudancas na estrutura organizacional. Essas
préticas, segundo Chiavenato (2021), visam otimizar a eficiéncia, mas também podem gerar
impactos negativos, como perda de conhecimento e necessidade constante de capacitacao
de novos colaboradores.

Diversos podem ser 0os motivos para que haja desligamento de um funcionario em
uma empresa. Dentre eles encontra-se o fator salarial. Os dados da Figura 2 indicaram que
46,7% dos colaboradores consideram o salario em relagdo ao cargo como "Bom," e uma
porcentagem igual de 46,7% o avalia como "Regular.” Apenas 6,7% dos colaboradores
classificaram o salario como "Ruim," e ndo houve avalia¢cdes na categoria "Otimo." Esses
resultados mostraram que a maioria dos colaboradores acredita que a remuneragéao é
aceitdvel, mas ndo necessariamente excelente, o que pode impactar na motivacédo e
retencéo a longo prazo.
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gura 2. Pergunta 4: Como vocé considera seu salario em relagédo ao cargo que vocé exercia?

Como vocé considera seu salario em relacdo ao cargo que vocé

46,70% 46,70%

= OTIMO
= BOM

®REGULAR
6,70%

Fonte: Propria (2024).

= RUIM

De acordo com Chiavenato (2021), a satisfacdo com a remuneracdo é um dos
principais fatores que influenciam a motivacdo e o comprometimento dos colaboradores.
Além disso, Silvério (2017) destaca que a insatisfacdo com a remuneracdo pode afetar
diretamente o desempenho dos colaboradores, uma vez que eles podem nao se sentir
devidamente valorizados. A empresa pode considerar a realizagdo de uma pesquisa salarial
para entender melhor como a remuneracéao oferecida se compara com a média do mercado,
garantindo que os colaboradores estejam recebendo de acordo com as préticas do setor e
o nivel de responsabilidade de cada cargo.

Outro ponto avaliado foi sobre o recebimento de informacdes acerca do
desempenho do profissional no trabalho. A figura 3 indicou que a maioria dos colaboradores
(66,7%) relatou receber "Raramente" informacdes ou avalia¢cdes sobre seu desempenho no
trabalho, enquanto 33,3% afirmaram receber esse retorno "Sempre." Nao houve respostas
indicando que os colaboradores "Nunca" recebiam feedback. Esses resultados sugerem
uma falta de frequéncia no fornecimento de feedback, o que pode impactar negativamente
o desenvolvimento e a motivagao dos colaboradores.

Figura 3. Pergunta 8: Vocé recebia informacdes/retorno/avaliacdo sobre o seu desempenho no trabalho?

Vocé recebia informagdes/retorno/avaliacdo sobre o seu desempenho no

trabalho?
66,70% m SEMPRE
33,30% = RARAMENTE

Fonte: Propria (2024).

7z

Conforme Chiavenato (2021), o feedback continuo é essencial para que o0s
colaboradores compreendam suas areas de melhoria e fortalecam suas habilidades. A
auséncia de feedback frequente, como revelado no gréfico, pode gerar inseguranca sobre
o desempenho e limitar as oportunidades de desenvolvimento profissional, prejudicando
tanto o colaborador, quanto a organizacéo.

Os dados da figura 4 revelaram que 66,7% dos colaboradores estariam interessados
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no retorno a empresa, enquanto 33,3% nao desejariam essa possibilidade. Segundo
Chiavenato (2004), a rotatividade de reflexdes pessoais, o intercambio entre a organizacao
e seu ambiente, e a disposicdo em retorno, pode indicar que, apesar da saida, muitos
apoiam uma percepcao favoravel do ambiente organizacional, o que é positivo para a
imagem da empresa.

Figura 4. Pergunta 11: Caso a empresa permitisse, vocé gostaria de voltar a trabalhar em outra
oportunidade?

Caso aempresa permitisse, vocé gostaria de voltar a trabalhar em outra
oportunidade?

66,70%

uSIM
33,30%

Fonte: Propria (2024).

Além disso, Ferreira e Almeida (2015) destacaram que a rotatividade pode ter
impactos significativos, como custos de recrutamento e treinamento, além de capacitagédo
a moral dos funcionarios que permanecem. Dessa forma, o interesse de retorno por parte
da maioria dos ex- colaboradores sugere que a organizacdo possui caracteristicas que
promovem uma experiéncia de trabalho agradavel, apesar dos desafios que podem ter
levado & saida.

Por outro lado, houve uma parcela de 33,3% que ndo desejaria retornar, e
sinalizaram a existéncia de fatores que geraram insatisfacdo. Segundo Santos e Santos
(2020), a rotatividade voluntaria € frequentemente motivada pela insatisfacdo com o
trabalho, condi¢cdes salariais, ou falta de perspectiva de crescimento, 0 que sugere que
melhorias nesses aspectos podem reduzir essa resisténcia ao retorno e melhorar a
retencéo a longo prazo.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa alcancou seus objetivos ao analisar a rotatividade de colaboradores em
uma empresa de Sinop/MT e o papel do Psicélogo Organizacional nesse contexto. O estudo
buscou compreender como a rotatividade impacta o ambiente de trabalho, a produtividade e
a satisfacao dos funcionarios, revelando fatores que motivam as saidas de colaboradores
e 0s aspectos que precisam ser melhorados para aumentar a retencéo de talentos.

O Psicologo Organizacional oferece ferramentas e métodos de analise
comportamental que possibilitam uma compreensdo mais profunda dos fatores
motivacionais e das necessidades dos colaboradores. Ao aplicar pesquisas de clima
organizacional, avaliacbes de desempenho e entrevistas de desligamento, o Psicélogo
pode identificar padrdes e pontos de insatisfacdo que afetam a saida de profissionais. Com
base nessas informacdes, ele pode sugerir politicas de retencdo mais rigorosas, alinhadas
as expectativas dos colaboradores e as metas da organizacdo, contribuindo para um
ambiente de trabalho motivador.
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Os dados obtidos evidenciaram que a maioria dos colaboradores expressa
satisfacdo com o ambiente de trabalho e com as relacdes interpessoais. No entanto, ha
uma necessidade de aprimoramentos, especialmente em areas como feedback e
comunicagdo. A auséncia de feedback continuo foi apontada como uma das principais
limitacdes, 0 que sugere que muitos colaboradores sentem falta de orientacdo para
aprimorar seu desempenho e se desenvolverem profissionalmente.

Além disso, a questdo da remuneracao apareceu como um fator importante para a
retencdo de talentos. Embora os colaboradores estejam, em geral, satisfeitos com o
ambiente de trabalho, muitos considerariam retornar & empresa somente se houvesse
melhorias salariais, evidenciando a necessidade de uma politica salarial mais competitiva
para manter a satisfacéo e o engajamento.

Por fim, notou-se a necessidade de expansao da pesquisa para diferentes setores
da empresa e outras organizagdes de Sinop/MT, a fim de permitir comparagbes que
contribuam para um entendimento mais amplo dos fatores que influenciam a rotatividade e
retencdo de colaboradores. Isso poderia oferecer insights mais robustos para estratégias
de gestao de pessoas e aprimoramento da atuacao do Psicologo Organizacional.
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