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RESUMO

Este Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC) apresenta o projeto de criacdo da Stay
Solution, uma empresa de consultoria especializada em redugcdo de turnover em
empresas de diversos portes. O projeto abrange uma andlise detalhada dos
principais fatores que influenciam a rotatividade de funcionarios, tais como clima
organizacional, piso salarial, estilos de lideranca, entre outros. A partir dessa analise,
a Stay Solution desenvolve e implementa estratégias personalizadas para auxiliar as
empresas a reduzir seu indice de turnover. Além disso, é realizado um
acompanhamento continuo apds a implementacdo das estratégias, com ajustes

necessarios para garantir a eficacia das acdes propostas.

PALAVRAS-CHAVE: Consultoria, reducdo de turnover, estratégias personalizadas.



ABSTRACT

This thesis presents the project for the creation of Stay Solution, a consulting
company specialized in reducing turnover in companies of various sizes. The project
includes a detailed analysis of the main factors influencing employee turnover, such
as organizational climate, salary levels, leadership styles, and others. Based on this
analysis, Stay Solution develops and implements customized strategies to help
companies reduce their turnover rates. Additionally, continuous follow-up is
conducted after strategy implementation, with necessary adjustments to ensure the

effectiveness of the proposed actions.

KEYWORDS: Consulting, turnover reduction, customized strategies.
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1 INTRODUCAO

A rotatividade de funcionarios, conhecida como turnover, € um dos desafios mais
significativos enfrentados pelas empresas contemporaneas. A alta taxa de turnover
acarreta diversos problemas, incluindo o desperdicio de recursos em novos
processos seletivos e admissdes, além de impactar negativamente o clima
organizacional e a produtividade. A falta de uma pesquisa especializada que
identifique as causas do turnover torna a busca por solu¢des ainda mais complicada,
resultando em contratacfes equivocadas e perfis ndo compativeis com a cultura da

empresa.

Este trabalho de conclusdo de curso propde uma solucdo eficaz para reduzir o
turnover, abordando diretamente os problemas recorrentes que afetam as empresas
de médio e grande porte. Através de um plano de acdo estruturado, buscamos
melhorar o clima organizacional, diminuir as contratacdes equivocadas, e promover
o0 crescimento profissional dos colaboradores, contribuindo assim para o
desenvolvimento sustentdvel das organizacdes. Nosso objetivo é criar equipes
consistentes e permanentes que possam crescer gradualmente junto com a

corporacao.

A hipotese central deste estudo é que, por meio de uma abordagem personalizada e
embasada em pesquisa de campo, andlise de resultados e um plano de acao
especifico, é possivel reduzir significativamente o turnover nas empresas. Para isso,
estabelecemos um processo detalhado que inclui um briefing inicial para
alinhamento de expectativas, a realizacdo de pesquisas separadas por niveis de
gestdo (estratégica, gerencial e operacional) e entrevistas individuais para
aprofundar a compreensdo das causas do turnover. A partir desses dados,

elaboramos um plano de ag&o customizado para mitigar os problemas identificados.

Um dos diferenciais do nosso projeto em relagdo as empresas ja existentes no
mercado € o acompanhamento continuo apods a implantacdo do plano de agéo.
Reconhecemos que mudancas organizacionais ndo ocorrem de forma subita, mas
sim de maneira gradual. Portanto, mensuramos a efetividade das estratégias

implementadas mensalmente, com pesquisas de acompanhamento a cada seis
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meses. Para empresas de grande porte, utilizamos também o embasamento em
pesquisas anteriores, como GPTW e FeexFIA, que nos fornecem uma visao histérica

e atual do clima organizacional, permitindo uma melhor performance futura.

A justificativa para este estudo reside na necessidade constante das organizacdes
de inovar e se adaptar para se manterem competitivas em um mercado dinadmico. A
reducdo do turnover ndo apenas diminui custos operacionais, mas também fortalece
a cultura organizacional e promove um ambiente de trabalho mais saudavel e

produtivo.

7

Os objetivos gerais do nosso projeto € estabelecer e implementar estratégias
abrangentes e integradas para reduzir significativamente o turnover nas
organizacdes clientes. Nossa abordagem baseia-se em andlises detalhadas das
particularidades de cada contexto empresarial, fornecendo solu¢des sob medida que
ndo apenas mitigam a rotatividade de talentos, mas também promovem uma cultura

organizacional resiliente e propicia ao crescimento sustentavel.

Entre os objetivos especificos estdo a conducdo de andlises individuais de
empresas-clientes, desenvolvimento de planos de acdo especificos, criacdo de
programas de treinamento personalizados, melhoria da comunicacdo interna,
realizacdo de pesquisas de satisfacdo e engajamento, desenvolvimento de sistemas
de reconhecimento e recompensa, treinamento de lideres e gestores,
estabelecimento de indicadores-chave de desempenho, personalizacdo de pacotes
de beneficios e manutencéo de praticas atualizadas de retencao.

Desta forma, este trabalho se apresenta como uma contribuicdo significativa para o
campo da gestdo empresarial, oferecendo uma analise aprofundada sobre o
turnover e seu potencial para impulsionar a inovacdo e o0 crescimento sustentavel

das empresas no cenario atual.
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2 TURNOVER

2.1 O que éturnover?

De acordo com o site Exame, "Turnover" tem sua origem na lingua inglesa e, em
traducdo livre, pode ser interpretado como "virada" ou "renovagdo". Quando
adaptado para o portugués e empregado no contexto empresarial, esse termo
representa a rotatividade de pessoal. Ele reflete a relacdo entre o namero de
pessoas que deixam a organizacéo e a entrada de novos talentos para ocupar essas
posi¢cdes ao longo de um periodo especifico, geralmente um ano.

As empresas frequentemente calculam o turnover considerando tanto o nimero total
de funcionéarios que saem quanto aqueles que entram na organizagao. Além disso, é
possivel analisar a rotatividade em niveis mais detalhados, como departamentos

individuais ou grupos demogréficos dentro da empresa.

2.1.1 Tipos de Turnover

Conforme o site Exame, além de apenas observar a taxa de turnover, € crucial que o
departamento de Recursos Humanos leve em conta 0s motivos pelos quais 0s
colaboradores deixaram a empresa durante o periodo analisado.

Isso se deve ao fato de que as pessoas podem sair por diferentes razfes, seja por
decisao prépria ou por demissdo. Portanto, classificar essas saidas € essencial para
entender as razdes por trds da taxa de rotatividade da empresa e sua dinamica.

Figura 1 — Turnover.

Funcional
Disfuncional

Voluntario

Turnover
Inevitavel

Fonte: Desenvolvido pelos autores deste estudo.
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2.1.1.1 Involuntario

Turnover involuntario descreve o0 processo em que O contrato de trabalho é
encerrado por decisdo da organizacdo, sem que haja uma solicitacdo voluntaria por
parte do funcionario que esta sendo desligado. Esse tipo de situacdo pode ocorrer
por uma variedade de motivos, como:

e Nao atingimento de metas estabelecidas para o cargo;

e Mau desempenho nas responsabilidades atribuidas a funcao;

e Reestruturacbes internas da empresa que levam a reorganizagcdo ou

eliminacao de determinadas posicoes;
e Dificuldades financeiras da empresa, resultando em cortes de pessoal;
¢ Desalinhamento cultural entre o colaborador e a organizacdo, o que pode

impactar negativamente a integracdo e o desempenho do funcionario.

2.1.1.2 Voluntario

Se o turnover involuntério é desencadeado pela empresa, o turnover voluntario é
aguele que ocorre por iniciativa do colaborador.
Nesse contexto, é crucial que o departamento de Recursos Humanos conduza esse
processo com grande atencdo e estratégia, pois o turnover voluntario é
especialmente rico em insights que podem revelar areas deficitarias na empresa.
Os motivos que podem levar um colaborador a pedir seu desligamento sao diversos:

« Insatisfacdo com a lideranca direta;

o Receber uma proposta mais atraente de outra empresa,;

« Fatores pessoais que afetam a vida profissional;

o Alteracdo de carreira, buscando novos desafios ou oportunidades de

crescimento;
« Mudanca de cidade, estado ou pais por motivos pessoais ou familiares;
« Descontentamento com as atividades exercidas, buscando um trabalho mais

alinhado com suas habilidades e interesses.

Diversos motivos podem levar um colaborador a solicitar o encerramento do contrato
de trabalho, muitos dos quais estdo fora do controle da organizacdo, embora nao
sejam 0s mais comuns. Geralmente, 0s turnovers voluntarios estdo associados a

algum tipo de insatisfacao por parte do colaborador com a empresa.
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Nesse contexto, uma entrevista de desligamento cuidadosamente conduzida pode
fornecer insights valiosos para a organizacdo, auxiliando na identificacdo de areas

de melhoria e ajudando a mitigar o aumento do turnover de maneira abrangente.

2.1.1.3 Turnover voluntario funcional

O site Exame, salienta que o turnover funcional se refere a situacdo em que um
colaborador solicita o encerramento de seu contrato de trabalho, contudo, sua saida
nao causa um impacto significativo nas operagdes da area ou da empresa.

Este cenario geralmente ocorre quando o colaborador em questdo apresenta um
desempenho abaixo do esperado, ndo esta alinhado culturalmente com a empresa
ou ocupa um cargo facilmente substituivel no mercado de trabalho.

Dessa forma, a denominacgdo "funcional" é atribuida a essa situagéo, pois resulta na
otimizacdo dos recursos da empresa ao permitir a saida de um colaborador que nédo

estava atendendo as expectativas organizacionais.

2.1.1.4 Turnover voluntario Disfuncional

De acordo com o site Exame, este, por sua vez, gera um prejuizo maior para a
empresa, pois implica na partida de um colaborador que detinha um conjunto de

habilidades cruciais para a operacdo da area ou da empresa.
Sao exemplos de turnover voluntério desvantajoso:

o Colaboradores com habilidades dificeis de substituir, cuja saida representa uma
perda significativa para a empresa devido a escassez de talentos similares no
mercado.

« Colaboradores que consistentemente superavam metas e contribuiam de forma
notavel para os objetivos da empresa, cuja partida resulta em uma lacuna de
desempenho dificil de preencher.

e Mulheres e/ou membros de grupos minoritarios cuja saida prejudica a
diversidade da forca de trabalho da empresa, comprometendo a
representatividade e a perspectiva inclusiva do ambiente corporativo.

Esse tipo de turnover também sinaliza problemas na retencdo de talentos, além de

indicar possiveis areas que necessitam de melhorias no ambiente de trabalho ou na

gestéao.

Existem dois tipos de rotatividade disfuncional:
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e Inevitavel: Ocorre quando a empresa nao possui controle sobre a situacdo que
resulta na saida do colaborador.

o Evitavel: Envolve situacdes em que a empresa poderia ter adotado medidas
para evitar a saida do talento.

2.2 Importancia do funcionério para a empresa

De acordo com o site Great Place to Work, a importancia dos funcionarios para as
empresas transcende as operacdes cotidianas, sendo um pilar fundamental para o
crescimento sustentavel e o alcance dos objetivos organizacionais. Cuidar dos
colaboradores ndo € apenas uma pratica humanitaria, mas uma estratégia
inteligente que impacta positivamente diversos aspectos do ambiente de trabalho e,
por consequéncia, impulsiona o sucesso empresarial.

Ao promover um ambiente de trabalho com um bom clima organizacional, como
destacado no texto, as empresas criam uma base sdlida para o crescimento.
Colaboradores satisfeitos e motivados sdo mais do que simples executores de
tarefas; sdo impulsionadores da produtividade e da inovacdo. A pesquisa realizada
pela Universidade da Califérnia destaca que colaboradores felizes sdo 31% mais
produtivos, 3 vezes mais criativos e vendem 37% mais. Isso evidencia a ligacéo
direta entre o bem-estar dos funcionarios e o desempenho empresarial.

O investimento nas pessoas vai além do salario adequado, abrangendo acfes como
um processo de recrutamento eficaz, integracdo bem planejada e a criagcdo de
condicdes para o desenvolvimento profissional. Essas préaticas ndo apenas atraem
talentos, mas também mantém os colaboradores engajados, comprometidos e
dispostos a dar o melhor de si no dia a dia.

Aumentar a produtividade é uma consequéncia natural da satisfacdo dos
colaboradores. Quando as necessidades fundamentais, como salario justo,
gualidade de vida e reconhecimento, sdo atendidas, os profissionais tornam-se
parceiros ativos do negocio. Esse comprometimento resulta em maior empenho,
reduzindo a necessidade de microgerenciamento e promovendo um ambiente de
trabalho mais autdonomo.

Além disso, a felicidade no trabalho contribui significativamente para o engajamento
das equipes. Colaboradores que se sentem valorizados e apoiados em seus

desenvolvimentos pessoais estdo mais propensos a compartilhar objetivos comuns
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da empresa, como o0 aumento de receitas, a reducdo de custos e a melhoria da
participacdo no mercado.

A qualidade das entregas também esta intrinsecamente ligada ao bem-estar dos
colaboradores. Profissionais felizes tendem a apresentar maior comprometimento
com o resultado, evitando pensamentos como "tanto faz" ou "néo preciso disso", que
podem resultar em trabalhos malfeitos.

O atendimento ao cliente, um ponto crucial para muitas empresas, é profundamente
influenciado pelo estado emocional dos colaboradores. Um ambiente de trabalho
positivo reflete diretamente na interacdo com clientes, contribuindo para a
construcdo de uma imagem de marca positiva.

Além disso, a satisfacdo dos colaboradores ndo apenas melhora a imagem da
empresa, mas também pode ser reconhecida externamente, como evidenciado pelo
selo GPTW. Esse reconhecimento ndo apenas valida as praticas de cuidado com os
colaboradores, mas também atrai talentos e fortalece a reputacdo da marca
empregadora.

Para efetivamente cuidar dos colaboradores, os gestores devem adotar abordagens
tanto individuais quanto contextuais. A pesquisa de clima organizacional é uma
ferramenta essencial para entender o estagio atual da empresa em relacdo ao
cuidado com os colaboradores, fornecendo insights valiosos para a melhoria
continua.

Manter um bom ambiente de trabalho vai além do aspecto fisico, abrangendo
relacbes interpessoais, tratamento oferecido aos colaboradores e seguranca no
ambiente. O desenvolvimento profissional também desempenha um papel crucial,
proporcionando condi¢des para que 0s talentos cresgam junto com a organizacao.

A promocao de boas relagdes entre os colaboradores, programas de bem-estar e a
confianca nos lideres sdo elementos-chave para construir e manter um ambiente
saudavel. Estimular a confianca ndo apenas entre lideres e funcionarios, mas
também entre colegas, acelera decisdes, melhora a colaboragédo e contribui para o
comprometimento e a permanéncia dos talentos.

A flexibilidade nas praticas da empresa, como horarios e beneficios personalizados,
reflete uma compreensdo das necessidades individuais dos colaboradores. Investir
no desenvolvimento profissional demonstra reciprocidade e destaca a empresa

como um local que valoriza o crescimento de seus membros.
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Conhecer profundamente a empresa, por meio de diagnosticos organizacionais e
benchmarking, é crucial para identificar areas de melhoria e implementar solucdes
eficazes. Uma cultura organizacional baseada em confianca, respeito e justica
contribui para o comprometimento dos funcionarios, a reten¢do de talentos e o
desempenho consistente no mercado.

Em resumo, a importancia do funcionario para as empresas vai além do
cumprimento de tarefas; eles sdo os pilares do sucesso organizacional. Cuidar dos
colaboradores ndo é apenas uma pratica ética, mas uma estratégia inteligente que
se reflete em produtividade, inovacdo, engajamento e, por fim, no crescimento
sustentavel da empresa. O reconhecimento externo, como o selo GPTW, valida
essas praticas, fortalecendo a reputacdo da empresa e atraindo talentos para

impulsionar ainda mais o sucesso empresarial.

2.3 A lmportancia da Comunicacéao Interna na Retencéo de Talentos

O site Great Place to Work salienta que a comunicacgéo interna € vital para reter
talentos, promovendo engajamento, construindo confianca, fornecendo feedback e
reconhecimento, facilitando o crescimento profissional e criando um ambiente de
trabalho positivo. Funcionarios engajados e informados sobre os objetivos e cultura
da empresa sdo mais propensos a permanecer. A transparéncia e o reconhecimento
incentivam a lealdade, enquanto a comunicacdo eficaz sobre oportunidades de
crescimento motiva os funcionarios a permanecerem. Um clima organizacional
positivo fortalece a retencéo, criando um ambiente onde os funcionarios se sentem
valorizados e conectados. Em resumo, uma estratégia eficaz de comunicacéo
interna é essencial para manter talentos e garantir o sucesso a longo prazo da

empresa.

2.4 Avaliagdo de Competéncias e Potencial de Crescimento

De acordo com o site Great Place to Work, a avaliacdo de competéncias e potencial
de crescimento € fundamental para o desenvolvimento e retencdo de talentos. Ela
identifica habilidades, avalia desempenho atual e potencial de crescimento, orienta o
planejamento de carreira personalizado e ajuda na retencdo ao atender as
necessidades dos funcionarios. Investir no crescimento dos colaboradores promove

um ambiente de trabalho positivo, engajamento e retencao a longo prazo.
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2.5 Sustentabilidade e Responsabilidade Social na Gestdo de Pessoas

Segundo o site Great Place to Work, a integracdo da sustentabilidade e
responsabilidade social na gestdo de pessoas é essencial para o sucesso das
organizacdes contemporaneas. Isso se reflete na cultura organizacional e nos
valores compartilhados, nas politicas e praticas de RH sustentaveis, no engajamento
dos funcionarios em iniciativas sociais e ambientais, no desenvolvimento de
lideranca sustentavel e no impacto positivo na reputacdo e desempenho financeiro.
Ao adotar essa abordagem, as empresas fortalecem sua cultura, compromisso dos

funcionarios e relevancia em um mundo cada vez mais consciente e interconectado.

2.6 Desenvolvimento de Programas de Mentoria e Coaching

De acordo com o site Great Place to Work, a implementacdo de programas de
mentoria e coaching pode trazer uma série de vantagens tanto para os
colaboradores quanto para a organizacdo como um todo. Aqui estdo algumas
consideracdes essenciais ao elaborar esses programas:

Definicdo clara de objetivos: Antes de iniciar um programa de mentoria ou coaching,
€ crucial estabelecer os objetivos especificos a serem alcancados, como
desenvolvimento de habilidades, preparacdo para promocdes ou integracdo de
novos funcionarios.

Selecédo cuidadosa de participantes: Ao formar pares de mentores e protegidos (ou
coaches e coachees), é importante considerar ndo apenas suas habilidades e
experiéncias, mas também suas personalidades e estilos de trabalho, garantindo
uma parceria eficaz.

Estabelecimento de expectativas claras: E fundamental que tanto o0s
mentores/coaches quanto os protegidos/coachees tenham uma compreensao clara
das expectativas do programa, incluindo comprometimento, frequéncia das sessbes
e resultados esperados.

Enfoque no desenvolvimento pessoal e profissional: Os programas devem abranger
tanto o crescimento pessoal quanto o profissional dos participantes, incluindo
aprimoramento de habilidades técnicas, desenvolvimento de lideranca e gestédo de
equilibrio entre vida pessoal e profissional.

Feedback e avaliacdo continuos: O feedback regular € essencial para o sucesso dos

programas, garantindo que o0s participantes recebam orientacbes sobre seu
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progresso e desempenho. Além disso, é importante avaliar periodicamente o0s
programas para garantir que atinjam seus objetivos.

Cultura de aprendizado: Os programas podem contribuir para uma cultura
organizacional que valorize o aprendizado continuo, incentivando os funcionarios a
buscar desenvolvimento pessoal e profissional em todas as etapas de suas
carreiras.

Ao implementar programas de mentoria e coaching, as organizagcdes podem
promover o desenvolvimento e o crescimento de seus colaboradores, fortalecer a

cultura interna e elevar o desempenho geral da empresa.

3 PERFIL PROFISSIONAL E TURNOVER NO BRASIL

3.1 O que é perfil profissional?

Segundo o blog da Estacio, o perfil profissional é a descricdo das caracteristicas
gerais do individuo. Nele, sdo identificados e organizados tracos e competéncias
cruciais para prever o comportamento esperado no ambiente laboral e a
probabilidade de éxito em uma posicao.

De acordo com o site Human Solutions, o perfil profissional deve atender as
necessidades da organizacdo, de acordo com a sua cultura, missdo e valores.
Existem diversos tipos de perfis profissionais, que variam de acordo com a &rea de
atuacdo e as particularidades de cada posicdo. Existem tipos de perfis técnicos,
gerenciais, comerciais e de lideranca, que para cada area, exige competéncias e
habilidades diferentes. Essas informacdes devem ser apuradas no processo de
recrutamento e selecéo, sempre de acordo com a vaga.

Ainda conforme o site Human Solutions,

“Ao analisar um perfil, o0 RH deve considerar as habilidades técnicas
e as competéncias comportamentais. As habilidades técnicas estédo
relacionadas ao conhecimento especifico necessario para
desempenhar uma determinada fungéo.

Ja4 as competéncias comportamentais envolvem aspectos como
comunicacao, trabalho em equipe e resolucdo de problemas. No
contexto profissional atual, ambos os aspectos sé&o importantes para
0 sucesso individual e organizacional.

Além disso, o perfil profissional pode incluir ainda tragos pessoais,
como a capacidade de adaptacdo, a ética de trabalho e a
proatividade. Esses atributos podem ser determinantes para o
desempenho dos colaboradores e para o alcance dos objetivos da
empresa.

Por isso, 0 RH deve considerar também esses aspectos ao avaliar o
perfil profissional de um funcionario. Por fim, podemos considerar o
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perfil profissional como uma ferramenta essencial para a gestao de
pessoas e para 0 sucesso das organizagoes.

Com base nos perfis profissionais dos colaboradores, o RH pode
tomar diversas decisGes estratégicas. Exemplos disso sao
planejamento de sucessdo, programas de desenvolvimento de
carreira e selecdo de novos talentos.

Ao valorizar e investir nos perfis profissionais, as empresas podem
fortalecer sua competitividade e alcancar resultados superiores.
Nesse sentido, portanto, tal ponto é estratégico e deve ser
compreendido dessa maneira pelas organizagbes.”

3.2 Perfil comportamental

O perfil comportamental também € importante na hora da contratacdo. Cada area

tem um perfil para a vaga, e fazer o processo seletivo de forma assertiva evita

futuros desligamentos por incompatibilidade de area e candidato.

Segundo o blog da Estacio, os perfis se dividem em 4, conforme abaixo:

Perfil planejador: Esse perfil tem um alto grau de estabilidade. Tendem a ser
pessoas calmas, e avalia bastante antes da tomada de decisdo. E mais
indicado para cargos gque sofre pressao e exigem autocontrole.

Perfil comunicador: Como o préprio nome ja diz, € uma pessoa comunicativa,
com caracteristicas de relacionamento humano, que demanda contato e
didlogo com outras pessoas.

Perfil analitico: Um perfil de profissional focado, detalhista, com visao
holistica. Realizam tarefas que exigem concentracdo, gostam de rotinas,
processos e sistemas

Perfil executor: Esse perfil ndo deve atuar em cargos estratégicos ou em
atividades que exigem anélises complexas. E um perfil que gosta de realizar
as tarefas e ndo fazem planejamento. Normalmente identificados em cargos

operacionais.

De forma visual, abaixo temos a principal definicdo de cada perfil.
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Figura 2 — Perfis comportamentais

4 perfis comportamentais @ Tangerino

Executor Comunicador
Comportamento ativo, Ativo e altamente
@ capaz de se adaptar.

Analista
Rigido e
\ comprometido com
o trabalho.
J

Planejador

Disciplinado e
organizado.

otimista e dinamico.
Fonte: Sdlides blog.

3.3 Profissionais propensos ao turnover

Segundo o blog Woba, os profissionais mais jovens tendem a ter uma rotatividade
maior, por estar no inicio da sua carreira e ndo ter experiéncia a pessoa vai
aceitando novas propostas.

Além disso, conforme o site Employer aponta os seguintes problemas que fazem
com que os profissionais pecam demissao:

M4& gestdo das politicas de RH: Uma gestdo que desmotiva, ndo da o devido
reconhecimento, seja de beneficios, salarial ou até mesmo feedbacks.

Problemas de hierarquia: Um gestor que ndo ouve as queixas das areas, ou até
mesmo que fazem pressao no ambiente de trabalho.

Auséncia de plano de carreira: Uma empresa que ndo reconhece os talentos que
tem, e ndo tem um plano para o futuro, desmotiva um bom colaborador.
Descumprimento de acordos feitos na contratacédo: Realizar atividades além do que
foi acordado em contrato, desvio de funcéo.

Clima Organizacional: Um clima organizacional desfavoravel podem investir no
turnover. Dentre as principais causas, séo, falta de comunicacdo, feedbacks néo
estruturados.
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Condicoes de Trabalho: Jornadas excessivas, falta de equilibrio entre profissional e

pessoal, pressao psicologica.

3.4 Turnover no setor estratégico da empresa

Por se tratar de uma posicdo estratégica, a contratagcdo exige cuidados que
devemos analisar, como um bom processo de recrutamento e selecdo, mas mesmo
com todo esse cuidado, ainda podem ocorrer eventuais desligamentos, causando
turnovers na éarea.

De acordo com Silva, Ribeiro e Mota (2020, p.2):

Apesar da relevancia de se estudar a influéncia do CEO, suas
caracteristicas e 0 momento de sua demiss@o no gerenciamento de
resultados, poucas pesquisas brasileiras estudam esse cenario no
Brasil. Os estudos brasileiros, em sua maioria, analisam apenas a
remuneracdo do CEO e suas caracteristicas atreladas ao
desempenho da entidade (Ermel & Monte, 2018; Fernandes &
Mazzione, 2015). Por esse motivo, se torna pertinente entender de
forma mais aprofundada a relag&o entre, o turnover do executivo,
suas caracteristicas do CEO e o gerenciamento de resultados.

Nesse contexto, uma pesquisa recente forneceu evidéncias
anteriores da relag&o entre turnover e gerenciamento de resultados,
apontando para indicios de que o turnover do CEO provoca o
gerenciamento de resultados, em vista da variagdo de accruals
discricionarios do periodo (Theiss, Portulhak, Kuhl & Colauto, 2019).
No entanto, essa evidéncia anterior € atribuida a uma modalidade
especifica de gerenciamento de resultados (o Big Bath Accounting).
Além disso, Theiss et al. (2019) consideraram apenas o efeito do
tamanho da empresa para controle do gerenciamento, nao
observando o efeito do desempenho, empresa de auditoria
endividamento e outros utilizados nesta pesquisa

[...]

Apesar da grande importancia das pesquisas acima, nos ultimos
anos outra inquietacdo surge a partir da discussédo do turnover do
CEO. O novo questionamento, ainda incipiente no Brasil, diz respeito
as agles que o Chief Executive Officer pode tomar para que a sua
saida do cargo nao seja concretizada. Sabendo da possibilidade de
substituicdo caso a empresa ndo apresente bons resultados, o CEO,
como responsavel por isso, poderd se sentir inclinado a reportar
ganhos excessivos através da manipulacdo de politicas contabeis, a
fim de demonstrar lucros aos diretores e acionistas. Compreendendo
por gerenciamento de resultados a intervencdo em relatdrios
contabeis tendo por finalidade obter vantagens pessoais, Eisfeldt &
Kuhnen (2013) argumentam que o turnover de CEOs pode provocar
tal gerenciamento, tendo em vista que eles ocupam uma funcgéo.
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3.5 Areas com altos indices de turnover

Embora todos os setores da economia experimentem rotatividade de pessoal,

algumas éareas sdo mais afetadas que outras. De acordo com os dados mais

recentes do Cadastro Geral de Empregados e Desempregados (Caged), os setores

brasileiros com maiores indices de demissfes voluntarias em relacdo ao total de

empregos com carteira assinada em 2022 foram:

Alojamento e Alimentagao;
Atividades Administrativas e Servicos Complementares;
Agricultura, Pecuaria, Producéo Florestal, Pesca e Aquicultura;

Atividades Profissionais, Cientificas e Técnicas.

Esses numeros destacam a lideranca de Sdo Paulo, o maior empregador do pais,

em demissdes. Além disso, é fundamental entender por que algumas areas sdo mais

suscetiveis a altos niveis de turnover.

Varejo: O varejo enfrenta desafios com a falta de comprometimento da
equipe, especialmente devido a atracao de jovens que veem o trabalho como
temporario. A oferta de beneficios é limitada pelas margens de lucro.
Construcao Civil: A natureza temporaria dos projetos e a dificuldade de
realocacao dos colaboradores contribuem para altos indices de turnover.
Agropecuaria: Semelhante a construcao civil, a agropecuaria enfrenta alta
rotatividade devido a natureza sazonal dos trabalhos.

Telemarketing: Caracterizado pela juventude e falta de experiéncia dos
profissionais, o0 setor enfrenta altas taxas de rotatividade, especialmente
devido as empresas terceirizadas.

Vendas: PressOes por resultados e falta de investimento em treinamento
contribuem para a rotatividade nessa area.

Servigos: Setores de apoio as atividades-fim da empresa, como limpeza e
vigilancia, geralmente terceirizados, sofrem com altos indices de turnover,
afetando diretamente a produtividade.

Tecnologia: A alta demanda por profissionais de tecnologia leva a altos
indices de demissdo, com taxas de turnover chegando a 15%, acima da

média considerada ideal.
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Para lidar com esses desafios, é crucial adotar iniciativas que promovam um clima
organizacional positivo, processos seletivos eficazes, investimentos em treinamento,
flexibilidade no trabalho e comunicagéo transparente. Essas medidas podem ajudar
a reduzir a rotatividade e melhorar a satisfagdo e o comprometimento dos
colaboradores.

Além disso, 0 setor de servicos, especialmente os relacionados ao suporte das
atividades-fim das empresas, também enfrenta problemas de turnover,
especialmente em areas terceirizadas como limpeza e vigilancia.

Por fim, o setor de tecnologia, embora altamente disputado no mercado, também
registra altas taxas de rotatividade, com uma média de 15% nos ultimos anos, de
acordo com o Relatério de Rotatividade do LinkedIn. Essa alta demanda por
profissionais de Tl leva muitos a aceitarem ofertas mais atrativas, contribuindo para

a rotatividade nesse setor.

3.6 Andlise por Regido

o Regido Norte: Apresenta um indice de turnover de -1,17%, indicando uma
leve reducao na rotatividade, possivelmente devido a estabilidade econdmica
e politicas de retencéo de talentos.

o Regido Nordeste: Com um indice de turnover de -2,99%, registra uma das
taxas mais baixas do pais, atribuida ao fortalecimento da economia regional e
politicas de retencao de talentos.

« Regido Sudeste: Apresenta um indice de -2,22%, resultado de programas de
retencado de talentos e diversificagcdo econémica.

e Regido Sul: Com um indice de -1,4%, a regido Sul beneficia-se de politicas
de retencdo de talentos e um ambiente econdmico estavel.

o« Regido Centro-Oeste: Registrando um indice de -0,63%, atribuido ao
crescimento econdmico regional e praticas de retencdo de talentos adotadas

pelas empresas.

Esses dados fornecem uma visdo abrangente das areas com mais turnover no
Brasil, destacando tanto os desafios enfrentados pelas empresas quanto as politicas

regionais que podem impactar a rotatividade de pessoal.
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3.7 O Brasil no ranking global de paises com maior taxa de turnover

O Brasil lidera o ranking global de paises com maior taxa de rotatividade de
funcionarios, o que representa um desafio tanto para os empregadores quanto para
os empregados. A permanéncia dos funcionarios nas empresas € crucial para a
estabilidade profissional e financeira de ambas as partes. A alta taxa de rotatividade,
medida pelo indice de turnover, acarreta prejuizos significativos para as
organizagOes e para a economia como um todo.

De acordo com um levantamento da Fecomercio, em dezembro de 2017, o Brasil
registrava uma taxa meédia de turnover de 3,79%, com setores como COMErcio,
agropecuaria, construcdo civil e servicos apresentando o0s indices mais
preocupantes. A consultoria Robert Half constatou um aumento de 82% na taxa de
turnover no pais entre 2012 e 2014, o mais alto do mundo, enquanto a média global
gira em torno de apenas 38%.

As consequéncias financeiras da alta rotatividade séo significativas, podendo custar
milhdes de reais para as empresas. Um estudo da Facioli Consultoria revelou que,
no primeiro semestre de 2021, o custo total das rescisbes em empresas comerciais
no Brasil foi de cerca de R$ 20 milhdes, envolvendo aproximadamente 1.600
desligamentos, representando cerca de 15% do quadro de funcionarios das
empresas estudadas.

Diversos fatores contribuem para essa alta rotatividade, incluindo falhas nos
processos de contratacdo e integracdo, falta de oportunidades de crescimento
profissional, politicas de remuneracao inadequadas e problemas no relacionamento
interpessoal dentro das organizacdes.

Para lidar com esse problema, € crucial identificar e abordar as causas subjacentes
dos desligamentos. Isso inclui aprimorar 0os processos de recrutamento, integracao e
avaliacdo de desempenho, além de promover um ambiente de trabalho saudavel e
engajador, com politicas claras de desenvolvimento profissional e reconhecimento
dos colaboradores.

Em resumo, a alta rotatividade de funcionarios no Brasil representa um desafio
complexo que requer uma abordagem multifacetada para ser superado. Apenas
através de esforgos coordenados entre empregadores, colaboradores e especialistas
em recursos humanos, sera possivel reduzir essa taxa e promover uma maior

estabilidade no mercado de trabalho.
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3.8 Taxade rotatividade de funcionarios no Brasil

A rotatividade de funcionarios € um indice que reflete o fluxo de entrada e saida de
colaboradores de uma organizacado e € um dos principais indicadores examinados
pela area de Recursos Humanos. Também conhecido como turnover, esse indice
considera a relacdo entre admissdes e desligamentos no negaocio.

Por isso, uma alta taxa de rotatividade de funcionarios pode ser muito prejudicial
para o negocio e deve ser monitorada de perto pelo RH. Quando a rotatividade esta
alta, isso indica que os talentos estdo deixando a empresa ou que as contratagdes

nao estao alinhadas com a cultura organizacional.

3.8.1 Dados de rotatividade de funcionarios no Brasil atualmente

O Novo Caged (Cadastro Geral de Empregados e Desempregados) é o sistema
utilizado para divulgar informacdes sobre emprego formal pelo governo federal.
Através dele, é possivel acompanhar as admissdes e desligamentos por periodo,
setor e regiao.

Inicialmente, é importante entender que a taxa de rotatividade de funcionarios
cresceu significativamente no Brasil no final de 2022. Agosto foi 0 més com o maior
namero de admissfes (2.078 milhdes); no entanto, nos meses seguintes, houve
quedas consecutivas, culminando no numero mais baixo de todo 0 ano em
dezembro (1.382 milhdes).

Os dados também mostram que dezembro terminou com um grande ndamero de
desligamentos (1.813 milhdes), ficando atras apenas do més de marco (1.902
milhdes).

A consultoria de recrutamento Robert Half relatou que, em comparagdo com o
periodo pré-pandemia, houve um aumento de 56% no turnover, liderando o mundo
todo e seguido por paises como Franca (51%), Bélgica (45%) e Reino Unido (43%).
O mesmo relatério mostrou que o percentual de saidas voluntarias por parte dos
funcionarios aumentou de 33% para 48%, em comparacdo com O numero de
desligamentos feitos pela organizacéo.

Os ultimos anos mudaram o ambiente corporativo de forma significativa, com a
consolidagcdo do home office e do modelo hibrido, entre outros. Diversos fatores

podem estar impactando esse indice recentemente.
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3.8.2 O impacto da pandemia

Segundo os dados do Novo Caged, o saldo entre admissdes e desligamentos no
Brasil em 2020 foi negativo. Os desligamentos totalizaram 15,8 milhdes, superando
as 15,6 milhdes de admissdes e gerando um saldo negativo de -193.263.

Se uma alta taxa de rotatividade € prejudicial para uma empresa, para a economia
do pais ndo é diferente. O resultado negativo de 2020 foi um reflexo do cenério de
incerteza macroeconémica causada pela pandemia da Covid-19. Abril foi o pior més
daquele ano, com mais de 1,6 milhdes de desligamentos no pais e um saldo
negativo de -981 mil.

A pandemia também impactou a rotatividade de diversas empresas, que tiveram que
realizar desligamentos nao planejados para conter os custos durante aquele periodo
de incerteza. Os setores do comércio e de servicos foram os mais prejudicados,
acumulando um saldo anual negativo de -66 mil e -312 mil, respectivamente.

Isso mostra que, apesar dos esfor¢cos internos da area de RH e das liderancas da
empresa serem muito importantes para a retencéo de talentos, o cenario econémico

pode ser determinante para a taxa de rotatividade.

3.8.2.1 Ritmo de recuperacdo econémica

Devido aos impactos da pandemia, a recuperagdo econdmica do pais tem sido lenta,
muitas vezes impedida pelas limitacdes do confinamento, por exemplo. No entanto,
ja podemos observar melhores resultados.

Em 2021, a relagéo entre admissdes e desligamentos no Brasil foi positiva, com um
total de 20,8 milhdes de admissbes e 18,1 milhdes de desligamentos. Apesar do
resultado positivo, o total de demissbes superou o resultado do ano anterior,

indicando um aumento na rotatividade no mercado de trabalho.

4 CAUSAS DO TURNOVER

4.1 O que causao turnover

Existem diversas causas que acarretam o turnover, e é muito importante identificar
quais sao para que haja um processo para reduzi-lo ao maximo, gerando assim uma
economia para a empresa, Visto que o custo dele € muito alto. Conforme o Blog

Siteware, algumas das causas séo:
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Exaustdo por excesso de trabalho: De acordo com o Report de
Engajamento do TINYpulse, quase 70% sentem que as horas de trabalho ndo
sdo suficientes para a entrega dos resultados necesséarios, com altas
demandas e pouco tempo para resolucdo. Colaboradores exaustos pedem
demisséo para ir para outro emprego em que tenha o equilibrio entre a vida e
o trabalho.

Tratamento diferenciado dentro a equipe: Com a geréncia desprepara e
sem o devido conhecimento para diferenciar o pessoal do profissional,
ocasiona os “colaboradores favoritos” do chefe, que recebem tratamento
especial, o que pode acarretar desmotivacao dos outros colaboradores. Como
€ de conhecimento, esse tipo tratamento ndo deve ocorrer dentro de uma
empresa, porque além de antiprofissional, tem um alto risco de gerar um
turnover.

Falta de uma boa remuneracédo: Nao ser recompensado pelo seu trabalho
devidamente também pode ocasionar no turnover. Quase 25% dos
empregados deixariam seus empregos por um aumento de apenas 10% em
outro lugar, segundo o report. A empresa que ndo da aumentos e ndo paga
um salario justo perde seus colaboradores por esse motivo.

Cultura organizacional téxica: O clima organizacional da empresa € um
fator importante para o bom andamento do negdcio, visto que em um
ambiente saudavel € mais facil de se trabalhar, do que em um ambiente
toxico e engessado, isso gera desmotivacao e infelicidade dos colaboradores.
Ma lideranca: Falta de preparacdo para cargos de gestdo também é um fator
muito importante. Algumas gestdes ndao condizem com o ambiente da
empresa além de nao saber fazer uma boa gestao de pessoas.

Falta de oportunidade de crescimento profissional: A falta de um plano de
carreira pode fazer com que os colaboradores busquem empresas que
tenham a possibilidade de crescer profissionalmente. Apenas 25% dos
trabalhadores sentem que existem amplas oportunidades de desenvolvimento
em suas organizagoes.

Falta de reconhecimento: Muitos colaboradores se esforcam ao maximo no
trabalho e ndo recebem o devido conhecimento pelo feito. A cada vez que

nao sao reconhecidos, a busca por outra oportunidade cresce.
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Conflitos no ambiente de trabalho: Conflitos interpessoais nao resolvidos
podem resultar em um ambiente negativo, levando os funcionarios a buscar
um local de trabalho mais enriquecedor.

Alteragcbes na Organizacdo: Mudancas como reestruturacoes, fusbes ou
trocas de lideranca podem gerar incertezas e instabilidade, fazendo com que

os funcionarios busquem oportunidades mais estaveis.

Além dessas causas, o0 Blog da Feedz também traz as seguintes causas:

Falta de Fit Cultural: Um processo de recrutamento e selecdo malfeito pode
ocasionar em contratacfes equivocadas, onde ndo existem o fit cultural entre
empresa e colaborador, o que futuramente ocasiona na demissao desse
colaborador, seja ela voluntaria ou néo.

Onboarding deficitario: Quando o colaborador entra na empresa, existe o
processo de onboarding que serve para que ele se adapte aos processos e
rotinas desse novo emprego. Se for malfeito pode deixar uma sensacédo de
frustacdo e desamparo, fazendo com que o colaborador nédo consiga exercer
suas funcdes de forma correta e sinta-se desmotivado.

Falta de transparéncia: Fazer promessas infundaveis ou nado esclarecer
todas as informacdes no processo de contratacdo pode gerar desmotivacao.
Falta de politicas de retencdo: Muitas vezes as pequenas empresas nao
conseguem competir com as grandes no quesito proposta salarial, mas o
principal diferencial que apresentam € uma empresa feliz de se trabalhar e
politicas de retencdo que se traduzem em beneficios.

Falta de Feedback: A falta de feedback est4 entre as maiores causas de
turnover. E preciso saber se estamos seguindo o caminho certo ou n&o, tanto
para um novo colaborador, como para um que ja esta na empresa ha algum
tempo. Para isso temos o feedback e a falta dele pode deixar o0s

colaboradores perdidos, sem saber como devem seguir.

4.2 Consequéncias do turnover

Além do alto custo, que iremos falar no proximo capitulo, existem outras

desvantagens advindas do turnover. Segundo o Blog da salde mental, o turnover

além do consideravel saudavel pela empresa pode gerar as seguintes

desvantagens:
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Problemas na gestdo de conhecimento;

Sobrecarga de trabalho durante o periodo de contratacdo/substituicdo de
qguem foi desligado;

Desmotivagédo dos times, que precisam lidar o tempo todo com novas
entradas e saidas;

Clima organizacional negativo;

Problemas com a marca empregadora, afinal, ninguém quer trabalhar em um
lugar onde a rotatividade é muito alta;

Aumento de gastos com demissdes e contratacdes, dinheiro que poderia ser

investido em outras areas da empresa.

4.3 Como identificar os padrdes do turnover

Segundo o Blog VR, Uma das maneiras mais eficazes de identificar os sinais

precoces de turnover € analisar os motivos pelos quais os funcionarios estao

deixando ou deixaram a empresa quando eles sdo desligados. Pode ser feito por

meios de pesquisas de desligamento, onde quem esta saindo tem a chance de

fornecer um feedback integro sobre a experiéncia na empresa.

Alguns dos indicativos a serem avaliados séo:

Anélise dos motivos de saida dos funcionarios: E importante compreender
as razdes pelas quais o colaborador deixou a empresa. Além de coletar um
feedback honesto durante a pesquisa de desligamento. E com os dados
obtidos, implementar medidas corretivas para melhoria da retencdo de
talentos.

Monitoramento do engajamento dos funcionarios: Reconhecer os sinais
também ¢é importante, como desengajamento, desmotivacdo e baixa
produtividade. Pesquisas de clima organizacionais servem para identificar a
perspectiva coletiva dos colaboradores, quanto aos fatores que afetam o nivel
de motivacdo e o grau de satisfagcdo existente em relacdo a empresas. A
partir dela, é feito uma estratégia de engajamento, como programas de
reconhecimento e comunicacao transparente.

Avaliacdo do desempenho individual: E necessario observar os
indicadores de desempenho, como a queda de produtividade, alta frequéncia

de faltas. Aléem de realizar conversar individuais com os colaboradores, para
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entender as necessidades deles e oferecer o devido suporte. E importante
abordar problemas pessoais e profissionais para descobrir o que afeta o

desempenho e satisfacdo dos colaboradores.

4.4 Como prevenir o turnover

Existem formas de prevenir ou minimizar a perda de capital humano da empresa,

conforme os sites Blog da saude mental, Blog da Feedz e Siteware, algumas

estratégias devem ser tomadas para prevenc¢ao, sao elas:

Treinamento das liderancas: Uma lideranga precisa saber gerir e conduzir
as equipes e algumas habilidades sdo necessarias para tal ocupacédo, como
inteligéncia emocional, resiliéncia, boa comunicacdo, gerenciamento de
conflitos, entre outras. O lider é um fator motivacional muito forte para o
colaborador, por isso, investir em treinamento é o que se deve fazer para ter
uma equipe produtiva.

Cultura organizacional forte e saudéavel: A cultura organizacional € um fator
que contribui altamente com a motivacdo, engajamento e produtividade.
Definir a missao, visdo e valores da empresa, além da imagem dela estimula
0s colaboradores a trabalharem em prol do mesmo obijetivo.

Planos de carreira e ciclos de feedbacks: Saber onde vocé esta e até onde
vocé pode crescer é muito importante para o colaborador, por isso, ter planos
de carreira bem estruturados podem estimular os colaboradores a querer
alcancar cargos maiores. Em conjunto com isso, dar feedback construtivos e
completos continuamente faz com que os colaboradores saibam o que estéo
fazendo de errado, para que seja corrigido e o que estdo fazendo certo para
gue possam aprimorar ainda mais.

Jornada de trabalho flexivel: Com a tecnologia é possivel trabalhar de home
office. O trabalho hibrido ou até mesmo remoto além de uma jornada flexivel
tem sido um diferencial no mercado.

Politica de beneficios: Ter politicas claras ajuda a manter os colaboradores
motivados e dispostos a irem mais longe.

Programas de salde mental: Diante do que vivemos atualmente, cuidar da
saude mental do colaborador é essencial, por meio de palestras de

prevencao, identificacdo e apoio, além de beneficios voltados para a questao.
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e Priorize a felicidade dos funcionarios: Colaboradores felizes trabalham
felizes, por isso, o investimento nisso nos da alto engajamento, produtividade
e 0 mais importante, a retencdo. Um exemplo para isso sdo programas de
reconhecimento.

e Recompense e reconheca seus colaboradores: Os colaboradores
precisam saber que estdo sendo vistos pela empresa, por isso 0
reconhecimento deles € tdo importante. Aqui ndo € somente dinheiro que é
tratado, mas reconhecimento, prémios, agcdes como funcionario do més, entre
outros.

o Aperfeicoe seu processo de selecdo: Criar um processo de recrutamento e
selecdo claro, condizente com a empresa ajuda a realizar a contratacao
correta. Ter um fit cultural, competéncias técnicas e emocionais adequadas
para a posicao contribuem para uma contratacao assertiva.

e Incentive um bom equilibrio entre vida profissional e pessoal: Incentivar
o equilibrio entre a vida profissional e pessoal € um assunto que tem se falado
muito no ambito do RH, em alguns casos, isso conta mais que o salario da
empresa. Essa questdo também esta atrelada aos programas de saulde

mental.

5 CUSTOS DO TURNOVER

5.1 Custo x Despesa?

Segundo o site Suno contabilidade, custo é uma medida de recursos financeiros que
uma empresa ou individuo gasta para obter bens ou servicos. Ele é fundamental
para a tomada de decisOes, seja para definir precos de produtos, avaliar a
viabilidade de projetos, ou identificar as areas de um nego6cio que precisam de
melhorias. Com uma gestdo de custos eficiente, € possivel otimizar o uso dos
recursos, aumentar a rentabilidade e garantir a sustentabilidade financeira. Ja
despesa € o gasto realizado por uma pessoa ou empresa para aquisicéo de bens ou
servicos. Inclui custos fixos, como aluguel e salarios, e variaveis, como mateéria-
prima. As despesas sao vitais para o funcionamento e crescimento, mas precisam
ser bem administradas para ndo prejudicar a saude financeira. A diferenca entre os
dois € que embora parecam semelhantes, sdo distintos. O custo estad ligado

diretamente a producéo de bens ou servicos de uma empresa, sendo essencial para
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sua operacao. Por outro lado, a despesa € 0 gasto associado a administracdo do
negocio, ndo diretamente vinculada a producdo, mas crucial para sua manutencéo e

crescimento. Portanto, o turnover € uma despesa para a empresa.

5.2 Custo do turnover

As demissdes geram muitos custos legais. Conforme o site Accelere, 0s custos séo,
férias, 13° salario, em casos de demissfes voluntarias e para casos involuntarios
além do custo acima, tem multa resciséria e aviso indenizado. Esses valores
prejudicam o fluxo de caixa da empresa.

Até mesmo para contratar um novo colaborador gera um custo alto, com processos
de recrutamento e selecdo, profissionais focados naquela atividade. Além de
treinamentos que precisardo ser realizados posteriormente a nova contratagcédo, que
se caracterizam em custo direto, existem também os custos indiretos, que sao
possiveis erros que 0 novo colaborador pode cometer ainda no processo de
aprendizagem. Ademais, no més em que ocorre 0 desligamento e nova admissao,
0s custos duplicam, visto que € pago salario e beneficios a quem esta entrando e
também a quem esta saindo. Para que essa situacao seja evitada, o planejamento
da troca de colaborador, se for de forma voluntaria, deve ocorrer de forma
estratégica.

A empresa sofre prejuizos quando ocorre a perda de funcionarios, especialmente se
esses colaboradores forem qualificados e demonstraram afinidade com a cultura da
empresa em algum momento de sua trajetéria. Os custos para treinar uma nova
equipe e integra-la a cultura organizacional sao significativos, tanto do ponto de vista
financeiro quanto psicologico.

E importante que os gestores e 0 setor de Recursos Humanos mantenham como
objetivo constante manter indices saudaveis de rotatividade de pessoal. Um indice
adequado de turnover é aguele que é baixo, mas ndo chega a ser nulo, pois a
movimentagdo de funcionarios promove uma renovacdo saudavel e natural da
equipe, trazendo novas energias para a empresa, estimulando a diversidade e
fomentando melhorias continuas.

De acordo com Oliveira e Cardoso os custos com o turnover sdo divididos em

primarios, secundarios e terciarios, sao eles:
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o Custos primarios da rotatividade de pessoal estdo diretamente ligados a saida
de cada colaborador e a sua substituicdo. Entre esses custos, podemos citar
despesas com o processo seletivo do novo funcionario, gastos relacionados
ao cadastro e pagamento rescisorio do colaborador que estd saindo e do
novo contratado, investimentos em treinamento e integracdo, custos com o
tempo dedicado por outros funcionarios para repassar as funcdes para o0 novo
empregado e despesas legais envolvidas na demisséo do colaborador.

o Custos secundarios da rotatividade de funcionarios incluem aspectos
intangiveis e predominantemente qualitativos, ou seja, sdo 0s impactos
indiretos e imediatos desse fenbmeno. Um exemplo desses custos
secundarios sao as perdas de produtividade enquanto um novo funcionario
nao substitui 0 que saiu, custos adicionais com mao de obra, producao abaixo
da média até que o0 novo integrante se acostume com suas novas
responsabilidades e a influéncia da saida do colaborador em relacdo aos
demais colegas de trabalho.

o Custos terciarios da rotatividade de pessoal referem-se as consequéncias
indiretas a médio e longo prazo da substituicdo de funcionarios. Isso inclui
gastos adicionais em treinamento, impactos na reputacdo e nos negocios da
empresa, que podem ocorrer devido a queda na qualidade dos produtos ou
servigos prestados por trabalhadores inexperientes ou ainda em processo de

adaptacao.

5.3 Como calcular

A rotatividade € a relacdo existente entre o nUmero de admissées e 0 numero de
demissdes, ou, a taxa de substituicdo de trabalhadores com tempo de casa, por
novos profissionais, sendo normalmente visualizada atraves de percentuais.

Segundo o site Accelere, para calcular o turnover basta considerar o niumero de
colaboradores admitidos, a quantidade de funcionarios demitidos e o total de

profissionais que estdo atualmente na empresa.
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Figura 3 — Célculo do indice de Turnover

Calculo do indice de Turnover

Turnover =

employer’

Tudo do RH

Fonte: Employer.

A taxa ideal do indice de turnover pode variar de acordo com o segmento de cada
empresa e sua estratégia de gestdo de pessoas, mas é importante que o percentual
esteja abaixo de 10% ao ano. No Brasil a taxa de turnover das empresas gira em
torno de 40%, o que sinaliza um grande problema.

Um exemplo de calculo seria, uma empresa com 250 colaboradores, que tem 15

admissdes e demissdes ao més, o calculo ficaria dessa forma:

15+152=15

15250%x100=6%

De acordo com a regra acima, essa empresa estaria dentro do esperado da faixa
esperada, mas isso quer dizer que neste periodo a empresa s6 contou com 84% da
sua forca de trabalho e que a produtividade também foi impactada negativamente.
Quanto maior a taxa de rotatividade, maior o impacto nos lucros da empresa. E

importante lembrar que o real custo do turnover é calculando o que foi gasto nos
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salarios dos envolvidos, profissional de RH para o recrutamento e selecao, valores
da rescisdo, possiveis horas extras para cobrir a atividade que era feita pelo
desligado, entre outros. Ademais, além do custo financeiro, existe também o custo

emocional.

5.4 Impacto nos lucros

Segundo o Metadados RH em sintonia, para saber o impacto desse percentual na
lucratividade, devemos fazer o seguinte calculo, ainda utilizando o exemplo anterior,
uma empresa com 250 colaboradores com um indice de rotatividade de 6% e cerca
de 15 admissfes e desligamentos por més. Somaremos uma média de valor salarial
por colaborador, para que no final seja possivel verificar o custo total. Por isso,
vamos supor uma remuneragdo mensal de R$ 2.000,00.
Além disso, é preciso inserir nos custos todo o tempo investido em recrutamento e
selecdo, bem como o0s gastos com as rescisfes. Entdo, imaginemos que o
profissional de RH que tenha uma remuneracédo de R$ 5.000,00, despenda cerca de
12 horas para a reposicao de cada vaga. Isso significa que somente para uma nova
contratacdo, 0 processo de recrutamento e selecdo custou cerca de R$ 2.000,00.
Com isso, temos:

o Empresa com 250 funcionarios

« Rotatividade de 6%

« Valor médio de remuneragédo R$ 2.000,00

o Cerca de um més efetivar novas recontratacoes

e Custo do trabalho de recrutamento R$ 2.000,00
Além dos custos mencionados acima, também temos o custo de desligamento.
Quando uma pessoa do time é desligada, quem ficou termina por realizar as préprias
atribuicbes e também a do desligado, o que diminuiu a produtividade da mesma,
visto que agora esta se dividindo entre suas atribui¢cdes e a do outro. Também entra
na conta o custo com treinamento que deve ser dado para o novo colaborador, os
custos de horas para essa capacitacdo também devem ser inseridos no valor final.
Portanto, € considerado que os trés primeiros meses de empresa de um colaborador
entra como custo de treinamento e capacitacao, fazendo com que o colaborador so

venha trazer lucratividade para empresa a partir do quarto més.
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5.4.1 Retorno sobre o Investimento (ROI)

Para esse célculo, utilizaremos o método ROI, que conforme o site Contabilizei, vem
da abreviagdo em inglés do termo “Return Over Investment”, que pode ser traduzido
para “Retorno Sobre Investimento”. A formula para calcular o ROI considera o ganho
obtido menos o investimento inicial. Trata-se de um indicador gerencial usado para
saber qual foi o resultado financeiro de um investimento realizado. Ele pode ser
positivo ou negativo, indicando lucro ou prejuizo.

Segundo o Metadados RH em sintonia, o ROI calcula que dentro desses 12 meses,
ainda restam oito meses em que, se o colaborador sair da empresa, ainda estara
impactando nos custos da empresa. Dessa forma, deve-se considerar o valor médio
do salario (2.000,00) + encargos (média de 1,6) + total de funcionarios desligados
(15) + o periodo de integracéo (4 meses) = R$ 192.000,00

Portanto, podemos concluir que o custo do recrutamento e selecéo, treinamento e
desenvolvimento, ROI, e demais valores quando um colaborador se desliga da
corporacdo antes de 12 meses é de mais de R$ 26.000,00. No total, o valor que a
rotatividade pode apresentar para esta empresa é de R$ 218.000,00.

Por isso € importante investir em formas de diminuir o turnover, visto que o impacto
que isso causa para a empresa € muito alto, ndo sé financeiramente, mas em todos

0S aspectos.
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6 MODELAGEM DE NEGOCIOS

6.1 Propostade valor

Em nosso projeto de assessoria para redugdo de turnover, oferecemos uma
abordagem personalizada e abrangente para ajudar as empresas a enfrentar os
desafios relacionados a rotatividade de pessoal. Nossa equipe dedicada esta
comprometida em fornecer solucbes eficazes que atendam as necessidades
especificas de cada organizacdo. Nosso diferencial é dividir nosso negécio em trés

fases.

6.1.1 Diagnostico

Diagnosticar o turnover dentro das empresas € crucial para entender e abordar as
questdes que podem estar afetando a retencao de talentos. Em nossa abordagem,
comecamos examinando diferentes aspectos do ambiente de trabalho e do ciclo de
vida do empregado.

Primeiro, analisamos os dados histéricos de rotatividade, identificando padrdes e
tendéncias ao longo do tempo. Isso nos da uma viséo geral da salde organizacional
e nos ajuda a detectar areas problemaéticas.

Em seguida, conduzimos pesquisas de clima organizacional e entrevistas individuais
para entender melhor as causas subjacentes do turnover, essa fase é feita
presencial, para que seja possivel acompanhar o clima da empresa de perto. Essas
interacOes diretas com os funcionarios nos permitem capturar insights valiosos sobre
sua satisfacdo no trabalho, relacbes com colegas e gestores, oportunidades de
desenvolvimento e equilibrio entre vida profissional e pessoal.

Além disso, examinamos 0s processos de recrutamento e selecdo, avaliando se
estamos atraindo candidatos com o ajuste cultural adequado e as habilidades
necessarias para ter sucesso em seus papéis. Também avaliamos a integracdo dos
novos funcionarios, pois uma ma integracao pode levar a uma rapida saida.

Por fim, analisamos as politicas de remuneracdo e beneficios, bem como as
oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional oferecidas aos
funcionéarios. Esses fatores desempenham um papel significativo na decisdo dos

funcionéarios de permanecer ou deixar a empresa.
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Ao integrar todas essas informacfes, podemos desenvolver estratégias eficazes
para reduzir o turnover e promover um ambiente de trabalho mais saudavel e

engajador para todos os colaboradores.

6.1.2 Implementacéo
Com base nas descobertas do diagndéstico, desenvolveremos e implementaremos
estratégias direcionadas para abordar as questdes identificadas. Nosso projeto

utilizard como base as diretrizes abaixo.

6.1.2.1 Identificacdo das Causas do Turnover: Uma Anéalise Profunda

No cenario corporativo contemporaneo, a retencdo de talentos emergiu como uma
preocupacao critica para organizacdes de todos os portes e setores. O turnover, isto
€, a rotatividade de funcionarios, ndo apenas gera custos financeiros significativos,
mas também impacta negativamente a coesdo organizacional, a cultura empresarial
e a produtividade geral. Portanto, compreender as causas subjacentes ao turnover
tornou-se uma prioridade inegavel para os gestores de recursos humanos e lideres
empresariais.

Uma etapa fundamental na abordagem do fenémeno do turnover € a identificacéo
das suas causas. Esta analise meticulosa ndo se limita apenas a registrar as saidas
de funcionarios, mas transcende para uma investigacdo mais profunda dos motivos
por tras dessas decisdes. Esse processo complexo envolve categorizar as saidas
em dois tipos distintos: involuntarias e voluntarias.

As saidas involuntarias geralmente estdo ligadas a fatores externos a esfera de
controle do colaborador, como cortes orcamentarios, reestruturacoes
organizacionais ou término de contratos de trabalho. Por outro lado, as saidas
voluntarias decorrem de uma variedade de motivos intrinsecos e extrinsecos, que
vao desde insatisfacdo com o ambiente de trabalho, falta de oportunidades de
crescimento, conflitos interpessoais até questdes relacionadas a remuneracdo e
beneficios.

Além disso, é crucial distinguir entre dois tipos de turnover: funcional e disfuncional.
O turnover funcional refere-se a saida de colaboradores que, embora representem
uma perda para a organizacdo, ndo afetam significativamente sua eficacia

operacional. Pode incluir casos em que funcionarios menos produtivos ou
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descomprometidos optam por deixar a empresa, abrindo espaco para a entrada de
novos talentos mais engajados e capacitados.

Por outro lado, o turnover disfuncional representa uma ameaga mais séria para a
sustentabilidade e o desempenho organizacional. Envolve a perda de funcionarios
talentosos e altamente qualificados, cujas contribuicbes sdo essenciais para o
sucesso da empresa. O turnover disfuncional pode resultar em lacunas de
competéncias, interrupgcdes nos projetos em andamento, deterioragdo da moral da
equipe e perda de conhecimento institucional valioso.

Ao categorizar as saidas de funcionarios e distinguir entre turnover funcional e
disfuncional, as organizacées podem adquirir uma compreensdo mais abrangente
das areas problematicas e dos pontos de intervencdo necessarios. Essa andlise
detalhada serve como base para o desenvolvimento de estratégias de retencdo de
talentos direcionadas e eficazes. Ao identificar as causas raiz do turnover e
implementar medidas corretivas apropriadas, as empresas podem fortalecer sua
capacidade de atrair, reter e desenvolver os melhores talentos, promovendo assim o

crescimento sustentavel e a exceléncia organizacional.

6.1.2.2 A Importéncia das Entrevistas de Desligamento na Gestao do Turnover

Na dinamica competitiva do mundo corporativo, compreender as razées que levam
os funcionarios a deixar uma empresa é essencial para aprimorar a gestdo de
recursos humanos e promover um ambiente de trabalho mais saudavel e produtivo.
Nesse contexto, as entrevistas de desligamento emergem como uma ferramenta
valiosa para obter insights significativos sobre as motivacdes por tras das saidas dos
colaboradores.

Conduzir entrevistas de desligamento cuidadosamente planejadas e executadas
oferece uma oportunidade Unica para as organizacdes entenderem as experiéncias,
percepcdes e preocupacdes dos funcionarios que estdo deixando a empresa. Essas
conversas francas e abertas podem revelar informagdes cruciais que muitas vezes
nao sao capturadas por meio de outros canais de feedback, como pesquisas de
clima organizacional ou avaliagcdes de desempenho.

Durante as entrevistas de desligamento, os gestores de recursos humanos e 0s
lideres empresariais podem explorar uma ampla gama de topicos, desde questdes
relacionadas ao ambiente de trabalho, cultura organizacional, lideranca e

oportunidades de desenvolvimento até aspectos mais praticos, como remuneracao,
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beneficios e equilibrio entre vida pessoal e profissional. Ao adotar uma abordagem
empatica e receptiva, 0s entrevistadores podem criar um espaco seguro para que 0s
ex-colaboradores compartilhem suas experiéncias de forma honesta e construtiva.
Os insights obtidos por meio das entrevistas de desligamento podem fornecer uma
visdo abrangente das areas de forca e fraqueza da organizacdo, bem como
identificar tendéncias e padrdes subjacentes que contribuem para o turnover. Por
exemplo, pode-se descobrir que a falta de reconhecimento e oportunidades de
crescimento € uma preocupagdo comum entre os funcionarios que optam por deixar
a empresa, ou que problemas de comunicacéo e gestdo de conflitos estdo afetando
negativamente o engajamento e a satisfacdo no trabalho.

Com base nessas informacdes, as organiza¢cées podem desenvolver e implementar
medidas corretivas eficazes para abordar as causas subjacentes do turnover e
melhorar a experiéncia dos funcionarios. Isso pode incluir iniciativas destinadas a
fortalecer a cultura organizacional, promover o desenvolvimento profissional,
aprimorar 0s programas de reconhecimento e recompensa, ou mesmo realizar
ajustes nas politicas e praticas de gestao de pessoas.

Em dJltima andlise, as entrevistas de desligamento ndo apenas fornecem uma
oportunidade para fechar o ciclo de emprego de forma positiva e respeitosa, mas
também oferecem insights valiosos que podem informar e orientar acdes futuras
para melhorar a retencdo de talentos e promover o sucesso organizacional a longo
prazo. Ao priorizar e investir em um processo de entrevista de desligamento bem
estruturado e significativo, as empresas podem colher beneficios tangiveis em
termos de engajamento dos funcionarios, produtividade e reputacdo no mercado de

trabalho.

6.1.2.3 Promovendo um Ambiente de Trabalho Positivo: Estratégias para

Satisfacdo e Engajamento dos Funcionarios

Em um mercado de trabalho cada vez mais competitivo e dindmico, a criacdo de um
ambiente de trabalho positivo tornou-se uma prioridade estratégica para as
organizacdes que desejam atrair, reter e desenvolver os melhores talentos. Um
ambiente de trabalho que promove satisfacdo e engajamento dos funcionarios ndo
apenas impulsiona o bem-estar individual e coletivo, mas também fortalece a cultura

organizacional, melhora o desempenho e impulsiona a inovacdo e a criatividade.
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Aqui estdo algumas estratégias-chave que sera proposto para alcancar esse

objetivo:

6.1.2.3.1 Programas de Reconhecimento

Implementar programas de reconhecimento que valorizem e celebrem as
contribuicdes e conquistas dos funcionarios € fundamental para promover um
ambiente de trabalho positivo. Reconhecimento regular e genuino ndo apenas
reforca o senso de valor e pertencimento dos colaboradores, mas também estimula

0 comprometimento, a motivacao e o orgulho no trabalho realizado.

6.1.2.3.2 Politicas de Beneficios Competitivos

Oferecer beneficios competitivos que atendam as necessidades e expectativas dos
funcionarios € essencial para promover a satisfacdo e o bem-estar no local de
trabalho. Isso pode incluir beneficios como assisténcia médica abrangente,
programas de bem-estar, flexibilidade de horarios, licenca parental remunerada,
plano de previdéncia privada, entre outros. Ao investir no bem-estar dos
colaboradores, as organizagbes demonstram seu compromisso com o cuidado e o

apoio aos membros da equipe.

6.1.2.3.3 Promocéo de Equilibrio entre Vida Pessoal e Profissional

Fomentar um equilibrio saudavel entre vida pessoal e profissional € essencial para o
bem-estar e a produtividade dos funcionarios. Isso pode ser alcancado por meio de
politicas que incentivem horarios flexiveis de trabalho, trabalho remoto, programas
de licenca remunerada e medidas que promovam uma cultura de respeito aos limites

individuais e tempo de recuperacdo adequado.

6.1.2.3.4 Estimulo a Diversidade e Incluséo

Promover a diversidade e a inclusédo no local de trabalho ndo apenas € uma questéao
moral e ética, mas também contribui significativamente para a criacdo de um
ambiente de trabalho positivo e enriquecedor. Valorizar e respeitar as diferentes
perspectivas, experiéncias e origens dos colaboradores ndo apenas fortalece a
coesdo e a colaboracdo da equipe, mas também impulsiona a inovacdo, a
criatividade e a resolugéo de problemas.

Ao investirmos na criacdo de um ambiente de trabalho que promova satisfacéo e

engajamento dos funcionarios por meio de programas de reconhecimento, politicas



45

de beneficios competitivos, promocéo de equilibrio entre vida pessoal e profissional
e estimulo a diversidade e incluséo, as organizacdes poderdo cultivar uma cultura
empresarial positiva e resiliente que beneficia ndo apenas os colaboradores, mas

também os clientes e parceiros de modo em geral.

6.1.2.4 Comunicagdo Interna Efetiva: Fundamento para o Alinhamento

Organizacional

Em um mundo empresarial em constante evolugéo, onde a colaboracéo e a coesao
organizacional sdo essenciais para 0 sucesso, a comunicagao interna emerge como
uma pedra angular fundamental para garantir que os funciondarios estejam alinhados
com os objetivos e valores da empresa. Estabelecer uma comunicacéo interna clara,
transparente e eficaz ndo apenas fortalece o vinculo entre a lideranca e o0s
colaboradores, mas também promove um ambiente de trabalho colaborativo,
engajado e produtivo. Sera proposto algumas estratégias-chave para alcancar esse

objetivo, tais como:

6.1.2.4.1 SessoOes Regulares de Feedback

Implementar sessbes regulares de feedback é essencial para promover uma
comunicacdo bidirecional entre a liderangca e os funcionarios. Essas sessoes
oferecem uma oportunidade valiosa para os colaboradores compartilharem suas
experiéncias, preocupacoes, ideias e sugestbes, enquanto recebem orientacao,
reconhecimento e apoio da lideranca. O feedback regular ndo apenas fortalece o
senso de pertencimento e valor dos funcionarios, mas também permite que a

lideranca identifique areas de melhoria e tome medidas corretivas apropriadas.

6.1.2.4.2 Reunides de Equipe

7

Realizar reunides de equipe regulares € uma maneira eficaz de promover a
comunicacédo, a colaboragcéo e o alinhamento entre os membros da equipe. Essas
reunides oferecem um espaco para compartilhar informacdes, discutir projetos em
andamento, resolver problemas, tomar decisdes e alinhar metas e prioridades. Ao
incentivar a participagao ativa de todos os membros da equipe e garantir que todos
tenham voz, as reunifes de equipe contribuem para uma cultura de transparéncia e

confianga.
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6.1.2.4.3 Canais de Comunicacédo Abertos

Disponibilizar canais de comunicacdo abertos e acessiveis é fundamental para
facilitar a troca de informacgdes e o dialogo entre a lideranca e os funcionarios. Isso
pode incluir plataformas digitais, como intranet, e-mails, mensagens instantaneas,
foruns online e redes sociais corporativas, bem como canais presenciais, como
murais de comunicacao, quadros de avisos e sessdes de feedback em pessoa. Ao
oferecer uma variedade de canais de comunicacao, as organizacdes podem garantir
que os funcionarios tenham a liberdade e flexibilidade para expressar suas

preocupacoes, ideias e sugestdes de maneira confortavel e conveniente.

6.1.2.4.4 Transparéncia e Honestidade

Promover uma cultura de transparéncia e honestidade € essencial para construir e
manter a confianca e o respeito matuos dentro da organizacdo. Isso requer uma
abordagem aberta e franca ao compartilhar informacdes sobre o0s objetivos,
desafios, decisbes e resultados da empresa. Ao ser transparente sobre as politicas,
praticas e processos organizacionais, a lideranca demonstra seu compromisso com
a integridade e a justica, a0 mesmo tempo em que capacita os funcionarios com as
informacBes necessarias para tomar decisdes informadas e contribuir efetivamente
para os objetivos da empresa.

Em resumo, vamos propor estabelecer uma comunicacéao interna clara, transparente
e eficaz essencial para garantir que os funcionarios estejam alinhados com os
objetivos e valores da empresa. Ao implementar estratégias como sessdes regulares
de feedback, reunides de equipe, canais de comunica¢do abertos e promover uma
cultura de transparéncia e honestidade, as organizacdes podem fortalecer a coesao,
0 engajamento e o desempenho da equipe, promovendo assim 0O SuCeSSo

organizacional a longo prazo.

6.1.2.5 Investindo no Desenvolvimento Profissional: Fomentando o

Crescimento e Retencé&o de Talentos

Em um mercado de trabalho dindmico e altamente competitivo, 0 desenvolvimento
profissional dos colaboradores ndo é apenas uma vantagem estratégica, mas uma
necessidade premente para garantir a relevancia e o sucesso continuos da empresa.
Implementar programas de mentoria, coaching e desenvolvimento profissional € uma

abordagem eficaz para ajudar os funcionarios a alcancar seu potencial maximo,
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impulsionando assim a retencdo de talentos e promovendo um ambiente de

aprendizado continuo e crescimento dentro da organizacao.

6.1.2.5.1 Programas de Mentoria

Os programas de mentoria oferecem uma oportunidade Unica para os funcionérios
serem orientados, inspirados e apoiados por profissionais experientes e bem-
sucedidos dentro da organizacdo. Ao emparelhar mentores com base em interesses,
metas e areas de expertise, as organizacbes podem criar uma rede robusta de
desenvolvimento profissional que promove a troca de conhecimentos, experiéncias e
insights valiosos. A mentoria ndo apenas acelera o desenvolvimento de habilidades
e competéncias especificas, mas também fortalece o0s relacionamentos
interpessoais, aumenta a confianca e a autoestima dos colaboradores e promove

uma cultura de aprendizado e crescimento.

6.1.2.5.2 Programas de Coaching

Os programas de coaching oferecem suporte personalizado e orientagcdo para o0s
funcionarios no desenvolvimento de habilidades, competéncias e comportamentos
necessarios para alcancar metas profissionais especificas. Os coaches ajudam os
colaboradores a identificar e superar obstaculos, maximizar seu potencial, definir
metas claras e desenvolver planos de acdo concretos para alcanca-las. Além disso,
o coaching também pode ser eficaz na promocdo do autodesenvolvimento,
autoconsciéncia e resiliéncia emocional dos colaboradores, capacitando-os a

enfrentar desafios de forma proativa e eficaz.

6.1.2.5.3 Desenvolvimento Profissional Continuo

Além de programas formais de mentoria e coaching, as organizacdes devem investir
em iniciativas de desenvolvimento profissional continuo para garantir que o0s
funcionarios estejam constantemente adquirindo novas habilidades, conhecimentos
e competéncias relevantes para seu campo de atuacao. Isso pode incluir workshops,
cursos de treinamento, participacdo em conferéncias, eventos de networking,
assinaturas de plataformas de e-learning e projetos de aprendizado préatico no
trabalho. Ao promover uma cultura de aprendizado continuo, as organizacoes
incentivam a inovagdo, a adaptacdo e o crescimento individual e coletivo dos

colaboradores.
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Ao implementar programas de mentoria, coaching e desenvolvimento profissional, as
organizacbes nao apenas Vvao investir no crescimento e sucesso de seus
colaboradores, mas também fortalecem sua capacidade de reter talentos,
promovendo um ambiente de trabalho estimulante, motivador e propicio ao
aprendizado e crescimento. Essas iniciativas ndo s6 ira impulsionar o
desenvolvimento de habilidades e competéncias essenciais, mas também fortalecem
a cultura organizacional, promovendo uma maior satisfacdo, engajamento e

desempenho dos funcionarios.

6.1.2.6 Avaliagdo de Competéncias e Potencial de Crescimento:

Personalizando o Desenvolvimento Profissional

Em um ambiente empresarial dindmico e em constante evolugéo, identificar as
necessidades de desenvolvimento dos funcionarios e oferecer oportunidades de
crescimento personalizadas tornou-se uma prioridade estratégica para as
organizacdes que desejam maximizar o potencial de sua equipe e impulsionar o
sucesso organizacional. A realizacdo de avaliagdes regulares de competéncias e
potencial de crescimento € uma abordagem eficaz para alcancar esse objetivo,
permitindo uma compreensdo profunda das habilidades, conhecimentos e
aspiracoes individuais dos colaboradores. Outra proposta sera para realizar essa

avaliacao de forma eficaz

6.1.2.6.1 Identificagcdo de Competéncias Essenciais

O primeiro passo na avaliacdo de competéncias e potencial de crescimento é
identificar as competéncias essenciais necessarias para o sucesso em cada funcao
e nivel hierarquico dentro da organizacdo. Isso pode incluir habilidades técnicas,
habilidades interpessoais, habilidades de lideranca, habilidades de resolucdo de
problemas, entre outras. Ao estabelecer um conjunto claro de competéncias-chave,
as organizacdes podem fornecer um referencial objetivo para avaliar o desempenho

e o potencial de crescimento dos funcionarios.

6.1.2.6.2 Realizac&o de Avaliagdes de Desempenho

Realizar avaliacbes de desempenho regulares é fundamental para avaliar o
progresso e as realizagbes dos funcionarios em relacdo as competéncias essenciais

definidas. Isso pode ser feito por meio de revisdes formais de desempenho
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conduzidas pelos gestores diretos, bem como por meio de feedback continuo e
orientacdo ao longo do ano. As avaliacbes de desempenho oferecem uma
oportunidade para os colaboradores refletirem sobre seu trabalho, identificarem
areas de forca e oportunidades de melhoria, e estabelecerem metas de

desenvolvimento pessoal e profissional.

6.1.2.6.3 Avaliacao de Potencial de Crescimento

Além de avaliar o desempenho atual, é importante também avaliar o potencial de
crescimento e desenvolvimento dos funcionarios. Isso envolve identificar ndo apenas
as habilidades e competéncias existentes, mas também o potencial para adquirir
novas habilidades, assumir responsabilidades adicionais e progredir na carreira. A
avaliacdo de potencial de crescimento pode ser realizada por meio de avaliacbes
psicométricas, discussfes de desenvolvimento de carreira, analise de feedback 360
graus e avaliacdo do interesse e comprometimento dos colaboradores com o

crescimento e o desenvolvimento.

6.1.2.6.4 Desenvolvimento de Planos Individuais de Desenvolvimento

Com base nas avaliacbes de competéncias e potencial de crescimento, os gestores
de recursos humanos e lideres empresariais podem colaborar com os funcionéarios
para desenvolver planos individuais de desenvolvimento (PID) personalizados. Estes
planos identificam objetivos de curto e longo prazo, areas de desenvolvimento
prioritarias, recursos e oportunidades de aprendizado, e a¢cGes especificas a serem
tomadas para alcancar esses objetivos. Os PID fornecem uma estrutura clara e
orientada para garantir que os esforcos de desenvolvimento sejam direcionados e
eficazes.

Ao realizar avaliagBes regulares de competéncias e potencial de crescimento, as
organizacdes podem identificar as necessidades de desenvolvimento dos
funcionarios e oferecer oportunidades de crescimento personalizadas que promovam
0 engajamento, a retencdo e o desempenho individual e organizacional. Essa
abordagem ndo apenas capacita os funcionarios a alcancar seu potencial maximo,
mas também fortalece a capacidade da organizacdo de se adaptar e prosperar em

um ambiente empresarial em constante mudanca.
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6.1.2.7 Integrando Sustentabilidade e Responsabilidade Social na Gestdo de

Pessoas: Fortalecendo a Cultura Corporativa

Em um mundo onde as preocupacdes com gquestdes sociais e ambientais estédo
cada vez mais em destaque, integrar praticas de sustentabilidade e responsabilidade
social na gestdo de pessoas ndo é apenas uma escolha ética, mas também uma
estratégia fundamental para promover o engajamento dos funcionarios e fortalecer a
cultura corporativa. Ao demonstrar um compromisso tangivel com o bem-estar da
sociedade e do meio ambiente, as organizacdes podem inspirar orgulho e lealdade

entre os colaboradores, enquanto contribuem para um impacto positivo mais amplo.

6.1.2.7.1 Politicas e Préaticas Sustentaveis

Adotar politicas e préaticas sustentaveis no local de trabalho, que abordem
preocupacdes ambientais, sociais e econbmicas, € essencial para demonstrar o
compromisso da empresa com a sustentabilidade. Isso pode incluir iniciativas como
reducdo do uso de plastico, conservagcdo de energia, uso responsavel de recursos
naturais, promogao da diversidade e inclusdo, respeito aos direitos humanos e
praticas éticas de negocios. Ao incorporar esses principios na cultura organizacional,
as empresas podem incentivar os funcionarios a agir de maneira responsavel e ética

em todas as areas de suas vidas, tanto pessoais quanto profissionais.

6.1.2.7.2 Envolvimento em Causas Sociais e Ambientais

Engajar os funcionarios em iniciativas de voluntariado e responsabilidade social
corporativa € uma maneira poderosa de promover a conexao com a comunidade e 0
meio ambiente. Isso pode incluir programas de voluntariado, campanhas de
arrecadacdo de fundos para causas sociais, projetos de reflorestamento,
participacdo em eventos de limpeza ambiental e apoio a organizagbes sem fins
lucrativos locais. Ao oferecer oportunidades para os funcionarios contribuirem para o
bem-estar da sociedade, as organizacbes nao apenas fortalecem o senso de
propésito e significado dos colaboradores, mas também criam um impacto positivo

tangivel em suas comunidades.

6.1.2.7.3 Comunicacao Transparente e Engajada

Comunicar de forma transparente e engajada sobre as iniciativas de sustentabilidade

e responsabilidade social da empresa € essencial para garantir que os funcionarios
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estejam alinhados com os valores e compromissos organizacionais. 1sso pode incluir
o compartilhamento regular de informacdes sobre metas de sustentabilidade,
resultados de iniciativas sociais e ambientais, historias de impacto e oportunidades
de envolvimento. Ao promover uma cultura de transparéncia e prestacédo de contas,
as organizacdes incentivam a participacdo ativa dos funcionarios e demonstram seu

compromisso continuo com questdes sociais e ambientais.

6.1.2.7.4 Reconhecimento e Celebracao

Reconhecer e celebrar os esforcos e conquistas dos funcionarios em relacdo a
sustentabilidade e responsabilidade social é fundamental para reforcar esses valores
na cultura corporativa. Isso pode incluir programas de reconhecimento, prémios e
celebracbes que destacam o impacto positivo dos colaboradores em suas
comunidades e no meio ambiente. Ao valorizar e celebrar o compromisso dos
funcionarios com a sustentabilidade, as organiza¢cbes inspiram um maior
engajamento e fomentam uma cultura de responsabilidade e colaboragéo.

Ao integrar praticas de sustentabilidade e responsabilidade social na gestdo de
pessoas, as organizacdes nao apenas demonstram seu compromisso com questdes
sociais e ambientais, mas também promovem um ambiente de trabalho que inspira
orgulho, lealdade e propdsito entre os funcionarios. Essa abordagem ndo so6
fortalece a cultura corporativa, mas também cria um impacto positivo significativo em
seus colaboradores, comunidades e no mundo em geral.

Ao implementar essas estratégias de forma holistica, melhorara ndo apenas a
retencdo de talentos, mas também promove um ambiente de trabalho saudavel e

produtivo para todos os colaboradores.

6.1.3 Avaliacao

Com a implementacao do nosso plano de acdo, nossa consultoria se compromete a
realizar um acompanhamento continuo e uma avaliagéo sistematica da eficacia dos
servicos a longo prazo. Reconhecemos que a mudanca ndo se da de maneira
abrupta, mas sim de forma gradual. A mensuracédo da efetividade sera conduzida
mensalmente, com pesquisas de acompanhamento a cada seis meses, adotando
uma abordagem holistica e estratégica para promover mudangas significativas em

organizactes de pequeno e médio porte.
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Para embasar nossas intervencdes, utilizaremos pesquisas anteriores, tais como
GPTW e FeexFIA, gue mensuram o clima organizacional das empresas, elas sao
realizadas uma vez ao ano.

O Great Place to Work (GPTW) é uma autoridade global no meio corporativo,
auxiliando organizacGes na identificacdo, criacdo e manutencdo de ambientes de
trabalho excelentes. Por meio de uma andlise rigorosa das praticas de gestdo e
feedback dos funcionarios, o GPTW certifica e classifica empresas que se destacam
na criagdo de uma cultura de confianga, alto desempenho e inovagéao.

A FIA Employee Experience (FEEX) visa reconhecer empresas que investem nos
ambientes de trabalho para que sejam saudaveis, agradaveis e produtivos,
proporcionando uma excelente experiéncia aos funcionarios.

Ao adotar esses métodos, almejamos obter uma compreensdo mais profunda das
necessidades e desafios enfrentados pelos colaboradores, permitindo ajustes e
adaptacdes conforme necessario. A utilizacdo de pesquisas como GPTW e FeexFIA
para embasar nossas intervengbes sugere uma abordagem fundamentada em
evidéncias, o que pode elevar a confianca dos clientes na eficacia das solucdes
propostas. Nosso projeto ndo se responsabilizard pelo pagamento da pesquisa,
apenas dara o direcionamento para que a empresa contratante realize as pesquisas
apos o plano de acéo.

O sucesso das solucbes propostas dependerd da capacidade da empresa em
fornecer informacdes para que nossa consultoria possa oferecer suporte continuo,
adaptando-se as mudancas nas necessidades e demonstrando resultados tangiveis.
A abordagem mensal de avaliacdo e as pesquisas de acompanhamento a cada seis
meses representam indicadores positivos de um compromisso continuo com a
melhoria e a exceléncia organizacional.

Comprometemo-nos também a divulgar no nosso site a transparéncia quanto aos
resultados anteriores de nossos servicos. A publicacdo de informacbes sobre os
trabalhos realizados e os resultados alcancados, como a reducdo do turnover nas
empresas, constitui uma estratégia inteligente para demonstrar credibilidade e
competéncia. Isso contribui para atrair novos clientes e manter relacionamentos

sélidos com os existentes.
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6.2 Segmento de clientes

Nosso projeto de consultoria para diminuicdo de turnover esta focada em atender
empresas de pequeno e médio porte em todo o Brasil, especialmente nas areas com
os maiores indices de rotatividade de funcionarios, sendo elas:

« Vendas: Empresas de pequeno e médio porte nesta area geralmente tém
entre 10 e 50 funcionarios, com a maioria localizada em centros urbanos
densamente povoados, onde a competi¢cao por talentos é acirrada.

e Construcéo Civil: Estas empresas costumam ter equipes maiores, variando
de 50 a 200 funcionarios, e sdo encontradas tanto em areas urbanas quanto
em regifes mais afastadas, onde ha atividades de construcdo em curso.

o Agropecuéria: Geralmente localizadas em areas rurais ou semirrurais, as
empresas agropecudrias de pequeno e médio porte tém uma forca de
trabalho que varia de 20 a 100 funcionarios, dependendo do tamanho e da
diversidade das operacdes.

o Telemarketing: Empresas terceirizadas nesta area, situadas principalmente
em &reas urbanas, podem ter entre 20 e 100 funcionarios, com alta
rotatividade devido a natureza dos contratos de servico e a inexperiéncia da
forca de trabalho jovem.

e Servicos: Empresas terceirizadas de servicos como limpeza e vigilancia
geralmente tém entre 10 e 50 funcionarios, e estdo localizadas em areas
urbanas onde ha demanda por esses servicos.

e Tecnologia: Com equipes que variam de 10 a 100 funcionarios, as empresas
de tecnologia de pequeno e médio porte estdo concentradas em centros
urbanos ou polos tecnoldgicos, onde competem por talentos em um mercado
altamente competitivo.

Entendemos que as empresas nessas areas enfrentam desafios especificos, desde
a competicdo por talentos em centros urbanos densamente povoados até a gestédo
de equipes maiores em setores como construcao civil e agropecuaria, passando pela
alta rotatividade e inexperiéncia da forca de trabalho jovem no telemarketing. Nossa
equipe especializada estd comprometida em ajudar essas empresas a otimizarem
seus processos de admissdo e demissao, cultivarem um ambiente de trabalho

saudavel e identificarem as causas subjacentes da alta rotatividade. Nosso objetivo
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€ proporcionar solucbes personalizadas que promovam a retencdo de talentos e

impulsionem o sucesso a longo prazo de nossos clientes.

6.3 Canais

Nosso projeto de consultoria visa abordar os desafios enfrentados pelas empresas
em relacdo ao turnover, garantindo solucbes eficazes e duradouras. Com uma
abordagem abrangente e bem estruturada, delineamos um plano em varias etapas
para compreender, analisar, implementar e avaliar solu¢cbes adaptadas as

necessidades especificas de cada cliente.

6.3.1 Entendimento Inicial: Reunido Online

O processo se inicia com uma reunido online entre um de nossos consultores e 0s
gestores da empresa, utilizando a plataforma Zoom, que oferece a vantagem de
gravacdo das reunifes para referéncia futura. Neste encontro, nosso objetivo é
mergulhar profundamente nos desafios enfrentados pela empresa em relacdo ao

turnover, investigando suas origens e impactos para compreendé-los plenamente.

6.3.2 Diagnostico Presencial e Coleta de Dados

Em seguida, nossa equipe realiza uma visita presencial a empresa para conduzir um
diagnéstico detalhado. Por meio de diversas técnicas, como entrevistas, analise de
dados e avaliacbes no local de trabalho, buscamos coletar informacbes precisas
sobre o ambiente organizacional e os desafios especificos relacionados a retencao
de talentos. Essa abordagem multidimensional nos permite obter uma compreenséao

holistica da situacao e identificar areas-chave para intervencéo e melhoria.

6.3.3 Analise e Discussao Interna das Informac6es Coletadas

De volta ao escritorio, analisamos minuciosamente os dados coletados, utilizando
uma variedade de ferramentas analiticas, incluindo planilhas eletrénicas, software de
Business Intelligence e técnicas de mineracdo de dados. Exploramos padrdes de
comportamento dos funcionéarios, fatores de risco de turnover e areas de
oportunidade para intervengdo. Essa abordagem multidimensional nos permite

desenvolver estratégias precisas alinhadas com os objetivos da empresa cliente.
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6.3.4 Apresentacdo e Aprovacao das Solucdes Propostas

As solucdes desenvolvidas sdo apresentadas aos gestores da empresa por meio de
videoconferéncia, onde discutimos como cada recomendacdo pode enfrentar os
desafios especificos de retencdo de talentos. Apds a aprovacado, elaboramos um
plano detalhado para a implementacéao das solugdes.

6.3.5 Supervisdo da Implementagdo e Acompanhamento

Durante a implementacdo das solu¢cdes desenvolvidas, nossa equipe desempenha
um papel ativo e presencial. Estando la para garantir que os planos e estratégias
delineados sejam executados de maneira eficiente e eficaz. Nossa presenca fisica
nos permite estar intimamente envolvidos em todos o0s aspectos do processo, desde
a instalacao inicial até a fase de ajustes finais.

Estamos comprometidos em acompanhar de perto cada etapa da implementacgéo,
identificando quaisquer obstaculos ou desafios que possam surgir no caminho.

Além disso, nossa presenca nos permite interagir diretamente com a equipe da
empresa cliente, proporcionando suporte, orientagcdo e treinamento conforme
necesséario. Estando disponiveis para responder a perguntas, fornecer
esclarecimentos adicionais e garantir que todos os membros da equipe estejam

alinhados e engajados no processo de implementacéao.

6.3.6 Avaliacao e Feedback

Apods a implementacdo das solugdes, conduzimos uma avaliagcdo abrangente em
conjunto com os lideres da empresa. Essa avaliacdo é realizada de maneira online,
onde discutimos os resultados alcancados, identificamos 0s pontos positivos e
negativos do projeto e exploramos oportunidades de melhoria continua. Nosso
objetivo é garantir a eficacia das solucbes implementadas, ajustando-as conforme
necessario para alcangar os melhores resultados possiveis.

Este plano estratégico proporciona uma abordagem completa e integrada para lidar
com os desafios de retencdo do turnover. Desde a fase inicial de compreenséo dos
problemas até a implementacdo e avaliacdo das solugcbes propostas, estamos
comprometidos em fornecer um servico de consultoria abrangente e orientado para

resultados.
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6.4 Relacionamento com clientes

Relacionamento com clientes € um dos pilares essenciais para o sucesso de uma

assessoria de reducédo de turnover. Estabelecer uma conex&o solida e de confianga

com os clientes ndo apenas aumenta a eficacia das estratégias propostas, mas

também garante a longevidade e a sustentabilidade dos negoécios. A base dos

Nossos relacionamentos serao:

6.4.1

6.4.2

Transparéncia: Comunicar-se de maneira aberta e honesta, compartilhando
informagdes importantes e sendo claro sobre expectativas e resultados.
Empatia: Demonstrar compreensao e sensibilidade em relacdo aos desafios e
necessidades especificas do cliente.

Proatividade: Antecipar problemas e apresentar solu¢des antes que se tornem
criticos.

Flexibilidade: Estar disposto a adaptar as abordagens e estratégias conforme
as circunstancias mudam.

Comprometimento com Resultados: Focar continuamente em alcangar os

resultados desejados e superar as expectativas do cliente.

Prospectiva e Onboarding

Identificacdo de Potenciais Clientes: Pesquisa e abordagem inicial de
empresas com alto indice de turnover.

Primeiro Contato: Apresentacédo da assessoria e dos servi¢os oferecidos.
Contrato de Servico: Definicdo de termos, expectativas e objetivos.
Onboarding: Integracdo do cliente ao processo de consultoria, coleta de

dados iniciais e estabelecimento de canais de comunicagao.

Diagnostico

Reunibes Iniciais: Discussdes detalhadas para entender a cultura
organizacional, processos internos e pontos criticos de turnover.

Andlise de Dados: Coleta e analise de dados quantitativos e qualitativos sobre
o turnover.

Relatorios Diagnosticos: Apresentacdo de um relatério inicial com os

principais achados e areas de foco.
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6.4.3 Desenvolvimento e Implementacéo de Solucdes

¢ Planejamento Estratégico: Desenvolvimento de um plano de acdo detalhado
com solucdes especificas para reduzir o turnover.

e Colaboracdo Continua: Trabalho conjunto com o cliente para ajustar e refinar
as estratégias conforme necessario.

e Treinamento e Capacitagcdo: Oferta de treinamentos para a lideranga e

funcionéarios chave para garantir a implementacéo efetiva das solucgées.

6.4.4 Acompanhamento e Avaliagao

¢ Monitoramento Continuo: Avaliacdo regular do progresso e dos resultados
alcancados.

e Feedback e Ajustes: Reunifes periddicas para discutir o feedback do cliente e
ajustar as estratégias conforme necessario.

e Relatorios de Progresso: Elaboracdo de relatérios de progresso para

documentar os resultados e apresentar recomendagdes futuras.

6.5 Atividades chave

As atividades-chave da empresa estardo centradas na realizacdo de reunido inicial,
para entender a situacdo da empresa, realizacdo de visitas técnicas e pesquisas de
clima, andlise de dados coletados, apresentacdo das solucbes encontradas e
implantagéo e acompanhamento das solugdes desenvolvidas.

6.6 Recursos chave

Optamos pela P2B Coworking devido aos seus beneficios abrangentes. A sala é
completamente mobiliada, incluindo cadeiras ergonémicas e armarios, bem como
acesso a internet de alta velocidade. Os servigos oferecidos abrangem limpeza,
manutencao, um telefone com nimero fixo e uma equipe de secretaria treinada para
atender ligacdes seguindo os protocolos da sua empresa. Além disso, a P2B
Coworking cuida da recepcdo e gestdo de encomendas e correspondéncias, tudo
isso com uma mensalidade fixa que inclui condominio, agua e eletricidade.

A localizagéo é conveniente, situada na Rua Antdnio Cardoso Franco, 212, em Casa

Branca, Santo André, SP, com facil acesso ao terminal rodoviario e as principais
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avenidas. A P2B Coworking oferece um ambiente de trabalho com privacidade para
a equipe, além de uma recepcao particular para receber seus clientes. Reduzindo
custos operacionais e eliminando a burocracia associada a gestédo de infraestrutura,

com foco no crescimento do negaocio.

6.7 Parceiros

Parceria acontece  geralmente quando duas empresas decidem se
unir, compartilhando seus pontos fortes com o intuito de aperfeicoar seu
desenvolvimento, atrair novos publicos e melhorar seus resultados.

E evidente que, ao realizar parceria com uma empresa e efetuar campanhas e acées
publicitarias conjuntas para promover a unido das marcas, o poder de alcance sera
duplicado para ambas as partes. Além do fato de que o custo para desenvolver essa
estratégia de divulgacao € muito mais baixo do que se a parceria ndo existisse.

Se uma empresa passa a alcancar um namero muito maior de clientes por conta da
parceria empresarial, seu indice de vendas também vai aumentar. A medida que se
compra mais surgem novas possibilidades de negociacdo com novos clientes. Para
cada setor de Recursos Humanos, teremos uma parceira para indicar o servico aos
nossos clientes. Nesta area os parceiros de negécios podem desempenhar um papel
fundamental para melhorar a eficiéncia e a eficacia do projeto.

E importante escolher parceiros de negécios que se alinhem com os objetivos e
valores da sua empresa e que possam ajudar a chegar no objetivo desejado que é
engajamento do colaborador e reducéo do turnover.

Aqui estdo alguns exemplos de parceiros de negécios que vao fazer parte deste

projeto:

6.7.1 People & Results

A People Results é uma consultoria especializada em gestdo de pessoas e
desenvolvimento organizacional, com foco em ajudar empresas a melhorar seus
processos de recursos humanos e aumentar a eficacia organizacional.

Melhoria no Processo de Recrutamento e Selegcdo: A People Results oferece
expertise em recrutamento e sele¢céo, ajudando a identificar e atrair candidatos que
melhor se alinham com a cultura e os objetivos da empresa. Com processos de
selecdo mais eficientes e criteriosos, a empresa pode reduzir 0os custos associados a

contratacdes equivocadas e a alta rotatividade.
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Desenvolvimento de Lideranca: A consultoria oferece programas especificos para
desenvolver habilidades de lideranca em gestores e executivos, preparando-os para
enfrentar desafios e conduzir equipes de forma eficaz. Além disso, ela fornece
servicos de coaching e mentoring, ajudando lideres a desenvolver suas
competéncias e alcancar seu pleno potencial.

Desenvolvimento Organizacional: A consultoria realiza diagnésticos detalhados para
identificar areas de melhoria na estrutura e nos processos organizacionais. Com
base nos diagnésticos, a People Results elabora planos de a¢édo especificos para
resolver problemas e melhorar a eficiéncia e a produtividade.

Compliance e Governanca: A People Results auxilia na criagéo e revisao de politicas
e procedimentos de RH, garantindo conformidade com as regulamentacbes e
melhores préaticas do mercado. A consultoria realiza auditorias de RH para identificar
areas de risco e oportunidades de melhoria nos processos de governanca e

compliance.

6.7.2 Insight Instituto de Integracdo Homem-Trabalho

O Insight Instituto de Integracdo Homem-Trabalho € uma consultoria especializada
em promover o bem-estar e o desenvolvimento dos colaboradores dentro das
empresas. Seus servicos visam melhorar a integracdo entre o homem e o ambiente
de trabalho, o que pode trazer uma série de beneficios para sua empresa.
Desenvolvimento de Habilidades e Competéncias: O Insight promove treinamentos e
workshops focados no desenvolvimento de habilidades técnicas e comportamentais,
capacitando os colaboradores para desempenharem suas funcdes de maneira mais
eficiente. A consultoria ajuda a criar PDIs, permitindo que os colaboradores tenham
um caminho claro para o crescimento e desenvolvimento profissional dentro da
empresa.

Fortalecimento da Cultura Organizacional: O Insight realiza diagnésticos culturais
para entender os valores, crencas e comportamentos predominantes na empresa,
identificando areas de melhoria. A consultoria ajuda a alinhar a cultura
organizacional com os objetivos estratégicos da empresa, promovendo uma cultura
forte e coesa.

Gestdo de Conflitos: O Insight oferece servicos de mediacdo e resolucao de

conflitos, ajudando a resolver disputas e promover um ambiente de trabalho mais
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harmonioso. A consultoria oferece treinamento para gestores e lideres sobre como
gerenciar e resolver conflitos de maneira eficaz.

Apoio ao Desenvolvimento de Liderangca: O Insight oferece programas de
desenvolvimento de lideranca, capacitando gestores e lideres para serem mais
eficazes em suas funcdes. A consultoria fornece servigcos de coaching e mentoring
para lideres, ajudando-os a desenvolver suas habilidades de lideranca e a alcancar

seu pleno potencial.

6.7.3 Psicologia Viva Conexa

A Psicologia Viva € uma plataforma de atendimento psicolégico online que oferece
solugbes voltadas para o bem-estar mental e emocional dos colaboradores.
Contratar os servicos da Psicologia Viva pode trazer uma série de beneficios
significativos para sua empresa, melhorando o ambiente de trabalho, a produtividade
e a retencdo de talentos.

Apoio a Saude Mental dos Colaboradores: A plataforma oferece sessdes de terapia
online, proporcionando facil acesso a profissionais qualificados e reduzindo as
barreiras para obter suporte psicolégico. Ao oferecer suporte psicolégico continuo, a
Psicologia Viva ajuda a prevenir o agravamento de problemas de saude mental,
promovendo o bem-estar geral dos colaboradores.

Aumento da Produtividade e Engajamento: Colaboradores que recebem suporte
psicolégico tendem a ter menos auséncias relacionadas a problemas de saude
mental, aumentando a presenca e a produtividade no trabalho. O suporte emocional
e mental contribui para a melhoria do desempenho dos colaboradores, que se
tornam mais focados e motivados.

Reducdo de Custos com Saude: O suporte psicologico ajuda a prevenir doencas
mentais graves, reduzindo os custos relacionados ao tratamento e ao afastamento
por motivos de saude. Empresas que cuidam da salude mental de seus
colaboradores podem enfrentar menos problemas legais e pedidos de indenizacao
relacionados ao estresse e outros problemas de saude mental.

Suporte em Momentos de Crise: Em momentos de crise, como perdas pessoais ou
eventos traumaticos, a Psicologia Viva oferece suporte imediato, ajudando os
colaboradores a lidar com situagdes dificeis de maneira saudavel. A plataforma pode
oferecer programas especificos de apoio em situagdes de crise, ajudando a empresa

a gerenciar melhor esses momentos.
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6.7.4 |Food Multi Beneficios

O iFood Beneficios é um servigo oferecido pelo iFood que permite as empresas
fornecerem vouchers de alimentacdo e refeicdo digitalmente aos seus
colaboradores. Este servigo traz uma série de vantagens que podem melhorar o
bem-estar dos funcionarios, otimizar a gestdo de beneficios e contribuir para a
eficiéncia operacional da empresa.

Aumento da Satisfacdo dos Colaboradores: O iFood Beneficios oferece uma
experiéncia personalizada, permitindo que os colaboradores escolham onde e
guando usar seus vouchers, aumentando a satisfacdo e o bem-estar no trabalho.
Oferecer beneficios modernos e flexiveis pode aumentar a motivacdo e o
engajamento dos colaboradores, demonstrando que a empresa se preocupa com
seu bem-estar.

Flexibilidade e Acessibilidade: O iFood Beneficios pode ser utilizado em qualquer
local que aceite o iFood, oferecendo flexibilidade tanto para colaboradores que
trabalham no escritorio quanto para aqueles em home office. Colaboradores podem
usar os vouchers a qualquer hora, beneficiando-se da conveniéncia do servico de
entrega do iFood.

Promocdo da Saude e Bem-Estar. O iFood oferece uma variedade de opcdes
saudaveis e balanceadas, permitindo que os colaboradores facam escolhas
alimentares que contribuem para uma dieta equilibrada e saudavel. Empresas
podem promover programas de bem-estar incentivando a escolha de refeicdes

saudaveis disponiveis na plataforma.

6.8 Fontes de receita

Teremos 3 servicos em nosso catalogo, dividido da seguinte forma:

Consultoria basica: Sera uma analise superficial, feita pelos dados e pesquisas que
a empresa ja possui, com recomendacdes gerais.

Consultoria detalhada: Realizaremos a pesquisa de campo, entrevistas individuais,
analise de dados e um plano de acdo detalhado.

Acompanhamento continuo: Sera a realizagdo de pesquisas periddicas para efeito
de comparacgéo com a anterior, acompanhamento de resultados entre outros a partir

do 3° més de implantacéo (primeiro trimestre é garantido)
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A fonte de receita sera baseada em 6 clientes, composta por consultoria basica,
detalhada e acompanhamento mensal. Os clientes sdo pequenas empresas de 49
colaboradores até 300 colaboradores.

Ademais, contaremos formas de pagamento a vista e a prazo em até 10 vezes,

mediante analise de crédito.

6.9 Estrutura de custos

Os calculos da estrutura de custos foram realizados de acordo com o0s gastos
necessarios para abertura inicial do projeto. Pelo fato de termos optados por um
local de coworking, ndo teremos custos operacionais, visto que o local ja esta
preparado para iniciar as atividades, somente o custo mensal de aluguel.

De acordo com nossa estrutura inicial, locaremos a sala de 6 lugares por 1
semestre, onde teremos Varios servicos inclusos e sé teremos o custo do aluguel da

sala.

Tabela 1 — Gastos inclusos no aluguel.

Gastos inclusos no aluguel

Agua

Luz

IPTU

Internet

Telefone

Condominio

Manutencéo

Vaga de carro

Limpeza uma vez na semana

Itens de uso diario (Papel higiénico, produtos de
limpeza, descartaveis, café)

Secretéaria para atendimento e suporte administrativo

Fonte: Desenvolvido pelos autores deste estudo.

Optaremos pelo plano semestral, onde o valor mensal é de R$ 2.700,00 e apds esse
periodo teremos uma reunido de planejamento para expansao da empresa, e

possivelmente optar por uma sala maior.
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Figura 4 — Estrutura do escritorio.

Fonte: p2b Coworking.

Figura 5 — Estrutura do escritorio.

Fonte: p2b Coworking.

Visando ndo termos gastos com depreciacdo de equipamentos, optaremos pelo
aluguel dos equipamentos tecnoldgicos com a prestadora Full Prime solugcdes
inteligentes, que também tem o suporte de Tl das 08h as 17h.

O modelo de Notebook escolhido é o Dell i5, e celular Samsung A22, que atende
nossas necessidades tecnoldgicas, de forma /eficaz e eficiente. O valor mensal por
pessoa sera de R$ 189,00 para notebook e R$ 50,00 para celular, com plano

incluso.
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Figura 6 — Notebook de aluguel.

Fonte: Full Prime solugdes inteligentes.

Figura 7 — Celular de aluguel.

Fonte: Google imagens.

Os gastos com uniforme serdo de R$ 78,00 por camisa, disponibilizaremos 2 para
cada colaborador por um periodo de 6 meses, onde sera concedido camisas novas.

Teremos 1 analista de dados, responsaveis por toda a analise de dados, referente a
pesquisas e dados coletados, com um salario de R$ 3.800,00 conforme descrito

abaixo:



Tabela 2 — Descricdo de custo com funcionario.

Descricao Valor

Salario R$ 3.800,00
Vale Refeicao R$ 300,00
13° Salario R$ 316,67
Férias R$ 316,67
1/3 Férias R$ 105,56
FGTS R$ 304,00
Provisdo FGTS/13° e Férias | R$ 59,11
Custo funcionario R$ 5.202,01

Fonte: Desenvolvido pelos autores deste estudo.

Tabela 3 — Estrutura de custos geral.

Estrutura de Custos

Custos Mensal

Aluguel R$ 2.700,00
Salarios R$ 5.202,01
Pro-labore R$ 30.000,00
Impostos R$ 9.417,50
Aluguel de Notebook e suporte TI | R$ 1.134,00
Aluguel de celular Samsung R$ 300,00
Uniforme R$ 936,00
Material de Marketing R$ 1.000,00
Material de papelaria R$ 300,00
Divulgacao R$ 1.500,00
Total R$ 52.489,51

Fonte: Desenvolvido pelos autores deste estudo.

*Imposto calculado com o recebimento do primeiro més dos servigos realizados.
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Nossos servicos sédo cobrados das seguintes formas:

Tabela 4 — Servicos oferecidos.
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Tipos de empresas | Servigos Valor do servico | Observagao
Pequena Consultoria basica RS 6.000,00
10a 49 Anédlise detalhada RS 10.000,00
colaboradores | Acompanhamento continuo | RS 1.000,00
Média Consultoria basica RS  10.000,00
50a99 Analise detalhada RS 16.000,00
colaboradores | Acompanhamento continuo| R$  2.000,00
S Consultoria basica RS 15.000,00 Acima de 150 pessoas, é
Andlise detalhada RS 26.000,00| cobrado o valor R$120,00 a
+100 colaboradores .
Acompanhamento continuo | RS 5.000,00 mals por pessoa.

Fonte: Desenvolvido pelos autores deste estudo.

Tabela 5 — Formas de pagamento.

Formas de pagamento | Consultoria basica | Anadlise detalhada| Acompanhamento continuo
A vista X X
Até 2x X Valor mensal a partir do 32 més
Até 10x X

Observagdo Parcelamento mediante analise crédito

Fonte: Desenvolvido pelos autores deste estudo.

Tabela 6 — Receitas por cliente.

Qntd Total a
Cliente Colaboradores |Servigo Valor Forma pagamento receber

Consultoria basica R$ 6.000,00 | 2x

Cliente 1 40 Analise detalhada R$ 3.000,00
Acompanhamento continuo
Consultoria basica

Cliente 2 80 Andlise detalhada R$ 16.000,00 | 3x R$ 5.333,33
Acompanhamento continuo | R$  2.000,00 | Mensal a partir 3° més
Consultoria basica

Cliente 3 150 Analise detalhada R$ 26.000,00 | 8x R$ 3.250,00
Acompanhamento continuo | R$  5.000,00 | Mensal a partir 3° més
Consultoria basica

Cliente 4 300 Andlise detalhada R$ 44.000,00 | 2x R$ 22.000,00
Acompanhamento continuo | R$  5.000,00 | Mensal a partir 3° més
Consultoria basica

Cliente 5 60 Andlise detalhada R$ 16.000,00 | 5x R$ 3.200,00
Acompanhamento continuo | R$  2.000,00 | Mensal a partir 3° més
Consultoria basica

Cliente 6 110 Andlise detalhada R$ 26.000,00 | A vista R$ 26.000,00
Acompanhamento continuo | R$  5.000,00

Total a receber R$ 62.783,33

Fonte: Desenvolvido pelos autores deste estudo.
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No cenario descrito acima, receberemos no primeiro més o valor de R$ 62.783,33.

Terminando o més com um lucro de R$ 10.293,82.

Tabela 7 — Custo x Receita.

Custo x Receita

Custo mensal R$ 52.489,51
Receita mensal R$ 62.783,33
Lucro R$ 10.293,82

Fonte: Desenvolvido pelos autores deste estudo.

6.10 Material de marketing

Com intuito de propagar nossa marca, fizemos um uniforme com nossa logo, além
do kit de boas-vindas que serdo disponibilizados para os colaboradores quando
iniciarem a jornada de trabalho junto a empresa.

E sabido que o material dado ao colaborador quando entram para uma empresa,
ajudam a engajar e reter um novo talento por muito mais tempo. Esse kit ajuda o
colaborador a se adaptar melhor na nova empresa e ter um senso de pertencimento,
fazendo com que ele atinja as metas estabelecidas, e veja que a empesa se importa
com ele. Por ser uma empresa focada em reducdo de turnover, precisamos
implementar 0S NOSSOS servigos na nossa empresa, o onboarding bem feito garante

a permanéncia do colaborador na empresa.



Figura 8 — Uniformes

\

Fonte: Desenvolvido pelos autores deste estudo.

Figura 9 — Caneca personalizada.

STAY SOLUTION

Fonte: Desenvolvido pelos autores deste estudo.

Figura 10 — Ecobag
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Fonte: Desenvolvido pelos autores deste estudo.

Figura 11 — Garrafa térmica personalizada

STAY SOLUTION

“ .

Fonte: Desenvolvido pelos autores deste estudo.
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6.10.1 Marca e logotipo

A cor da marca de uma empresa € muito importante para que ela conquiste o
sucesso. Existe aquele ditado que "Quem ndo é visto, ndo € lembrado." Essa
afirmativa é uma verdade, pois somente com algumas cores, conseguimos identificar
certas marcas, como por exemplo, o banco roxo, que remete ao Nubank ou até
mesmo o fast food vermelho e amarelo, que diz respeito ao Mc Donald’'s. A
logomarca de uma empresa € a primeira impressao do cliente com a marca, e é
nesse momento que ele analisa se a marca tem uma aparéncia que expressa
confianga ou nao.

Dito isso, nés vimos a importancia que tem em escolher a cor correta para a
identidade visual, por isso, optamos pela paleta de cor azul.

A escolha da cor azul para o logotipo esta fundamentada em diversas associacdes
positivas. O azul é associado a confianca e profissionalismo, sendo uma escolha
comum para empresas do ramo de recursos humanos que buscam transmitir
credibilidade. Além disso, essa cor transmite calma e serenidade, sendo preferida

por empresas que desejam criar uma atmosfera tranquila.

Figura 12 — Logotipo Stay Solution 1

S TAY SIOLU.TILON

Fonte: Desenvolvido pelos autores deste estudo.

Figura 13 — Logotipo Stay Solution 2
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SITAY SO LUTEIHON

Fonte: Desenvolvido pelos autores deste estudo.

6.10.2 Prospecto/folder

Figura 14 — Folder pagina 1

MISSAO,VISAO E VALORES
@_STAYSOLUTION

MISSAO @ 1192645-8907

Promover o crescimento das
Organizagées atraves da LUTION.01@GMAIL.COM C ONSULTORIA
reducao do turnover, criando

ambientes de trabalho onde os

colaboradores se sintam

valorizados, engajados e

motivados a contribuir para o

sucesso da organizacao.

VISAO

Ser reconhecida como a
principal consultoria em
reducao de turnover, conhecida
por transformar culturas
organizacionais e impulsionar o
sucesso das empresas junto
com seus colaboradores.

STAY SOLUTION

VALORES

Exceléncia,transparéncia,inovag
ao.empatia e resultados.
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Fonte: Desenvolvido pelos autores deste estudo.

Figura 15 — Folder pagina 2

O que oferecemos. BENEFICIOS PARA A
SUA ORGANIZACAO

ANALISE E
DIAGNOSTICO

Avaliamos os fatores que . REDUCAO BPE CGUST®S

contribuem para o turnover
em sua empresa,
identificando pontos criticos
e oportunidades de melhoria.
« MAIOR PRODUTIVIDADE

PLANOS E ESTRATEGIA
PERSONALIZADAS.

Desenvolvemos

estratégias especificas + MELHORIA DO CLIMA NOSSA TAXA
para sua empresa, ORGANIZACIONAL %
focadas na melhoria do DE SATISFACAO

clima organizacional.

MONITORAMENTo 8 8 8 & ¢

CONTINUO
Acompanhamos os
resultados das iniciativas
implementadas, ajustando
as estrategias conforme
necessario para garantir
eficacia a longo prazo.

Fonte: Desenvolvido pelos autores deste estudo.



6.10.3 Redes sociais

Figura 16 — Perfil WhatsApp

& Perfil

S
N

STAY SOLUTION

Nome /

Staysolution %

Do

Esse néo é seu nome de usudrio nem seu PIN. Esse
nome sera exibido para seus contatos do WhatsApp.

@ Recado /

Transforme sua empresa com uma equi...

Telefone
(a +55 1192645-8907

Fonte: Desenvolvido pelos autores deste estudo.

Figura 17 — Instagram Stay Solution

¢« _staysolution a)

9 809 793

publicagcbes seguidores seguindo

CONSULTORIA

) Especialistas em Redugéo de Turnover
It : £
C quip gaj epr
erd,

|| Estratégias p
Transforme sua cultura organizacional
%, Entre em contato: 1192645-8907

Fonte: Desenvolvido pelos autores deste estudo.



Figura 18 — Post Instagram 1

&« Publicagoes

‘ _staysolution

oQv R

Curtido por ipurp e outras p
_staysolution Dia de feedback com os nossos clientes. &% %’

Ver todos os 24 comentarios

8 de agosto

Fonte: Desenvolvido pelos autores deste estudo.
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Figura 19 — Post Instagram 2

&~ Publicagoes

Q _staysolution

U UD b
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-

~
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Curtido por ipurpurea e outras pessoas
_staysolution @@ 47

Ver todos os 24 comentarios

uipes."”

Qv W

Fonte: Desenvolvido pelos autores deste estudo.
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6.10.4 Cartdes de visitas

Figura 20 — Cartéo de visita frente

STAY SOLUTION

Fonte: Desenvolvido pelos autores deste estudo.

Figura 21 — Cartdo de visita verso

. ANTONID CARDDSO FRANCD, 112
CASA BRANCA

() 9 4213:2437

ETAYSOLUTION@GMAILCOM

Fonte: Desenvolvido pelos autores deste estudo
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7 CONSIDERACOES FINAIS

A realizagcéo deste projeto destacou a importancia de compreender profundamente
os fatores que levam ao turnover nas empresas, sejam elas grandes, médias ou
pequenas. A Stay Solution se mostrou uma iniciativa eficaz para identificar e abordar
as causas da rotatividade de funcionérios através de uma abordagem sistematica e
personalizada. As estratégias desenvolvidas foram baseadas em andlises
detalhadas e ajustadas conforme as necessidades especificas de cada organizacao,
resultando em uma reducéo significativa no turnover. O acompanhamento continuo
apos a implementacdo das estratégias foi crucial para o sucesso do projeto,
permitindo ajustes rapidos e precisos. Em suma, a Stay Solution provou ser uma
solucéo eficiente e adaptavel para empresas que buscam melhorar seu ambiente de

trabalho e reter talentos.
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