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INTRODUCAO

A pesquisa sera realizada com o0 objetivo de encontrar as estratégias centrais para
combater o turnover na regido de Jundiai, onde serao investigados os principais motivos
para que isso aconteca e as solu¢cdes mais adequadas a fim de diminuir a rotatividade.
Para adquirir as informacdes referente as questdes abordadas, serdo utilizadas as
metodologias: pesquisa do google forms e a experiéncia prépria de cada integrante do
grupo a respeito do tema, como também sites de pesquisas e livros. Algumas das
questdes ja vistas foram o ambiente toxico, que afeta diretamente a qualidade de vida
dos profissionais, mesmo quando ndo estdo em horario de trabalho; remuneracao
inadequada para as atividades, que em contrapartida sdo excessivas; clima
organizacional desagradavel, gera aumento de atestados e afastamentos médicos, perda
significativa de produtividade; cenarios econémicos desafiadores, que podem envolver
fatores externos, como concorréncia expressiva, gerando queda nhas receitas,
aumentando a pressao nos resultados; aumento automatico dos gastos com rescisdo e
processos seletivos, desde a abertura da vaga até o treinamento para exercer a atividade
e a falta de planejamento ocasiona todas as problematicas citadas. Estas questdes
impactam a saude fisica, mental e comportamental.

Tendo como objetivo especifico a retencdo de talentos considera presar pela saude da
empresa como um todo, manter um ambiente harmonioso e saudavel, lembrando que,
se um colaborador estiver satisfeito com seu local de trabalho, se sentir respeitado,
reconhecido, valorizado e com o equilibrio entre vida pessoal e profissional, terd menos
chances de querer procurar novas oportunidades de trabalho e produzird cada vez mais.
A justificativa é que um trabalhador contente, satisfeito com a empresa e com as
atividades que exerce, comentara sobre 0s pontos positivos e fard um bom marketing, o
‘famoso boca a boca’ que atraira mais interessados em participar da equipe; o que facilita
a procura nos periodos que for necesséario o aumento do quadro de colaboradores. A
organizacdo produzira e terd um crescimento significativo nos lucros, parcerias e
desenvolvimento no geral, sendo importante que 0s processos seletivos sejam feitos com
um bom planejamento e clareza, para que a empresa néao tenha retrabalhos em breve,

mas sim, possa investir em treinamentos e cursos a fim de que o funcionario tenha um



desenvolvimento profissional continuo; manter os times engajados e comprometidos;

seguir os planos de cargos, salarios e carreiras.

1 AREAS E EMPRESAS QUE SE DESTACAM NA RETENCAO DE
COLABORADORES E AQUELAS COM MAIOR INDICE DE

TURNOVER
11 AREAS E EMPRESAS QUE SE SOBRESSAEM EM RETER TALENTOS

De fato, reter talentos atualmente pode ndo ser uma tarefa tao facil, dependendo da area
e qual a faixa etaria ideal para atuar na organizacdo. Os mais antigos valorizavam e
tinham orgulho de passar anos na mesma empresa e até funcdo, néo faltar e realmente
zelar pelo emprego, chegando a aposentar no mesmo. Nas Ultimas geracfes, 0s
pensamentos e valores sdo diferentes, quase totalmente contrarios, pois visam mais
qualidade de vida, conciliar a vida pessoal com a profissional, caso ndo encontre essa
opcao, dificilmente ficard no emprego. Segundo o Ministério de Trabalho e Previdéncia,
25% dos jovens entre 18 e 24 anos permaneceram em uma organizacao por menos de
3 meses. "E um dado muito agravante sobre rotatividade" diz Monize Oliveira, head de
comunicacao e marketing do Infojobs.

Em geral, ndo é possivel determinar uma area especifica com maior retencéo de talentos,
mas sim por um conjunto de préticas e planejamento da empresa em relacdo a gestado
de pessoas e cultura organizacional. Porém temos algumas areas que se destacam,
como tecnologia, financas e organizacées que focam em bem-estar, reconhecimento e
desenvolvimento profissional. Algumas empresas que se destacam sao:

e Natura: Reconhecida por atrair e reter talentos, especialmente no setor de beleza.
Vale ressaltar algumas iniciativas: trabalho com carga horaria reduzida as sextas-
feiras, com servicos de telemedicina e terapia, licengca-maternidade de 6 meses,
bercario para filhos de colaboradores, a acdo Tempo Presente, que concede um
dia de descanso as médes em comemorac¢ado ao Dia das Maes, faz parte de uma
politica abrangente de diversidade, equidade e incluséo, estruturada com base em
grupos de afinidade e processos seletivos voltados a promoc¢éo da equidade de
género, étnico-racial, de pessoas com deficiéncia e da comunidade LGBTQIAP+.



e Ambev, Toyota, Bradesco e Pepsico: Aparecem no ranking das 5 empresas,
como exemplo de retencéo de talentos. Segundo Olszenski, elas ocupam esses
lugares, pois fazem mais do que a legislacdo exige para o colaborador.

Elas envolvem uma série de necessidades que todos os seres humanos tém,
mas que nem sempre era considerado algo importante para ser incluido dentro
do mercado de trabalho. Novidades que estédo surgindo agora, essas empresas
ja fazem, como flexibilidade e igualdade salarial entre homens e mulheres, por
exemplo. As empresas que estdo na frente tém politicas mais claras de ESG.
Ninguém consegue produzir bens para a sociedade se ndo envolver também as
pessoas que fazem o material. Victor Olszenski, diretor da Merco no Brasil —
2023.

1.2 AREAS E EMPRESAS COM ALTO INDICE DE ROTATIVIDADE

Ja neste tema € possivel apontar areas e setores, com uma dificuldade significativa na
retencao de talentos. Entre elas é possivel citar o setor de varejo, devido extensa jornada
de trabalho e a remuneracao que na maioria das vezes ndo acompanha a expectativa do
profissional; departamentos que exigem alta qualificacdo, como tecnologia e engenharia,
podem enfrentar desafios por motivo da alta procura destes profissionais por outras
empresas que almejam ter os melhores e ofertam oportunidades mais atrativas; e
segmentos com menor remuneracao, que oferecem salarios abaixo do mercado, poucos
beneficios ou que demandem um desconto consideravel do emprego. Como exemplo,
pode-se citar supermercados, vagas a nivel operacional, em especial as areas produtiva

e logistica.

2 COMO RETER TALENTOS DENTRO DA ORGANIZACAO

Atualmente, € notério o desejo das organiza¢des em conquistar e manter talentos. Nesse
sentido, as empresas devem ir além de simplesmente segurar os profissionais, mas sim
criar um verdadeiro sentimento de pertencimento. Dessa forma, a retencéo de talentos
passa a ser uma consequéncia natural de um clima organizacional positivo e ndo o foco
principal. "A retencéo de talentos € um processo continuo de gestdo” (CHIAVENATO,
2004, p. 50).

Para atingir esse objetivo, é fundamental colocar a experiéncia humana no centro dos
processos empresariais. A criagdo de um ambiente de trabalho seguro, baseado na
confianca e empatia, permite que gestores e lideres estabelegam um relacionamento de

proximidade com o0s colaboradores. Isso resulta em maior motivagao, satisfacao e



produtividade, segundo Chiavenato (2004, p. 50), a retengéo de talentos é fundamental

para o sucesso da empresa. Nessa mesma perspectiva, as conclusdes de Stoudeur et

al. (2006) vao ao encontro desse argumento.

Os funcionarios criam crencas gerais sobre quanto a organizacao valoriza suas
contribuicbes e se preocupa com seu bem-estar e com base na norma de
reciprocidade, os funcionarios retribuem esse apoio com comprometimento
emocional com a organizacéo, esforco de trabalho em atividades de trabalho
padrao e desempenho extra de fun¢des, como solucdo inovadora de problemas.

2.1 ESTRATEGIAS PARA RETENCAO DE TALENTOS

Mais do que oferecer um salario atrativo, € essencial demonstrar aos colaboradores que

a empresa valoriza seu profissionalismo e confia em seu potencial. Algumas estratégias

eficazes incluem:

Comunicacdo clara e objetiva: Manter um dialogo aberto entre a gestdo e os
colaboradores, garantindo que todos compreendam seus papéis e metas dentro
da organizacéo.

Plano de cargos e carreiras: Oferecer perspectivas de crescimento dentro da
empresa para incentivar a permanéncia dos profissionais.

Treinamento e desenvolvimento: Investir na capacitacdo dos colaboradores,
ampliando suas habilidades e conhecimentos.

Flexibilidade e home office: Permitir maior autonomia e adaptacdo as
necessidades dos profissionais, favorecendo o bem-estar e a produtividade.
Projetos culturais e feedbacks: Implementar iniciativas que promovam
integracdo e reconhecimento dentro da organizacao.

Pesquisas de clima organizacional: Avaliar periodicamente a satisfacdo e
percepcao dos colaboradores para realizar melhorias constantes no ambiente de
trabalho.

A aplicagdo dessas estratégias contribui significativamente para a reducdo do turnover,

um dos grandes desafios enfrentados pelas organizacdes. O alto indice de rotatividade

pode gerar diversos impactos negativos, tais como:

Perda de capital humano: talentos qualificados migram para a concorréncia.
Aumento de custos: gastos com processos de recrutamento, selecdo e

treinamentos.



* Queda na produtividade: sobrecarga nos funcionarios que permanecem na
empresa.
+ Enfraquecimento da cultura organizacional: falta de integracdo entre as
equipes e desmotivacao.
+ Danos acredibilidade da empresa: comprometimento da imagem organizacional
e da qualidade no atendimento ao cliente.
* Impacto na seguranca e bem-estar: falhas na estruturacdo da equipe podem
gerar um ambiente instavel e improdutivo.
Em suma, reter talentos é um processo que vai além de simples incentivos financeiros. E
fundamental que as empresas promovam um ambiente de trabalho positivo, com
oportunidades de crescimento e valorizacdo dos colaboradores. Dessa forma, sera
possivel garantir o comprometimento e o engajamento dos profissionais, impulsionando
0 sucesso organizacional a longo prazo. Chiavenato ressalta a importancia de um
ambiente de trabalho agradavel, saudavel, seguro e que promova um bom

relacionamento entre os funcionarios, conforme um artigo da AEDB.

3 CAPITAL INTELECTUAL E ESTILOS DE LIDERANCAS

3.1 CAPITAL INTELECTUAL
O Capital Intelectual € o conjunto de contribuicbes intangiveis que permitem o
funcionamento de uma organizacao, englobando ativos como conhecimento, informacéo,
propriedade intelectual, experiéncia e redes de relacionamento. Ele se divide em trés
categorias principais:
Capital Humano: Refere-se ao conhecimento, talento e experiéncia dos
colaboradores, além da capacidade de aprendizado, sendo a base para 0s outros
tipos de capital intelectual. De acordo com o autor Bertolami (2018), o desempenho
profissional é influenciado pelo background do individuo (educacéo, treinamento,
habilidades, disciplina, experiéncia, entre outros), que se reflete em alta
capacidade de se adaptar as mudangas do ambiente.
« Capital Estrutural: Compreende o conhecimento formalizado e sistematizado

dentro da organizacao, incluindo sistemas de informacao, tecnologia, processos



de trabalho e patentes. Este capital pertence a empresa e ndo acompanha os
colaboradores quando eles saem.

» Capital Relacional: Diz respeito ao valor das relacbes da empresa com seus
stakeholders, como clientes e fornecedores, englobando aspectos como marca e
credibilidade.

Segundo Stewart (1998), o Capital Intelectual € um patriménio intangivel que representa
0 conhecimento e a criatividade dentro de uma organizagdo, contribuindo

significativamente para a geracao de valor e competitividade no mercado.

3.2 ESTILOS DE LIDERANCA

A retencdo de talentos tornou-se uma das principais preocupacfes das organizacoes
contemporaneas, especialmente em cenarios de alta competitividade e escassez de
profissionais qualificados. Nesse contexto, o estilo de lideranca adotado exerce papel
central na construcédo de um ambiente de trabalho atrativo, que favoreca o engajamento
e a permanéncia dos colaboradores. A gestdo é um fator determinante para o sucesso
organizacional, especialmente no que se refere ao engajamento das equipes, a
produtividade e a capacidade de adaptacao a contextos dindmicos. Segundo Chiavenato
(2014), as teorias que estudam a lideranca, abrangem os estilos de comportamento do
lider em relac&o aos seus subordinados. Sao diversos tipos de lideres propostos ao longo
do tempo, cada um com caracteristicas préprias e aplicabilidades especificas, sendo
eles:

« Lideranca Autocréatica: E caracterizado pela centralizacdo das decisdes nas
maos do lider, sem a participacéo ativa dos colaboradores. Embora esse modelo
possa promover maior agilidade na tomada de decisdes e, em alguns casos, maior
produtividade, também tende a gerar baixo engajamento e insatisfacdo entre os
membros da equipe. A eficacia dessa abordagem esta fortemente relacionada a
clareza na comunicacéo do lider e a sua capacidade de manter a equipe alinhada
com 0s objetivos organizacionais.

» Lideranca Democratica: A participacédo dos colaboradores no processo decisorio
é estimulada, promovendo um ambiente de trabalho colaborativo e transparente.

O lider atua como facilitador, coordenando discussdes, promovendo feedbacks e



direcionando as a¢gbes com base no consenso do grupo. Esse estilo favorece o
comprometimento e a satisfagdo dos profissionais, sendo especialmente Gtil em
contextos onde a criatividade e a diversidade de opinides séo valorizadas.
Lideranca Liberal: Também conhecida como lideranga laissez-faire, € um termo
francés que significa deixe fazer, essa metodologia é marcada pela autonomia
conferida aos membros da equipe, que tém liberdade para tomar decisdes e definir
suas estratégias de trabalho. O papel do lider € mais passivo, limitado a definicdo
de metas e ao suporte pontual. Essa abordagem é particularmente eficaz em
equipes compostas por profissionais altamente capacitados e criativos, que
demandam menor supervisao.

Lideranca Situacional: Pressupde a adaptacéo do estilo de lideranca de acordo
com o contexto e as necessidades especificas do momento. O lider deve ser capaz
de avaliar o ambiente, o nivel de maturidade da equipe e as demandas
organizacionais para ajustar sua postura. Essa flexibilidade exige habilidades de
observacdo, comunicacao e tomada de decisdo baseadas em dados e evidéncias.
Lideranca Técnica: Neste estilo, o diferencial do lider é o seu conhecimento
técnico aprofundado na area de atuacdo, o que lhe confere legitimidade e
autoridade perante os liderados. Ele € especialmente indicado para ambientes que
exigem alta precisdo técnica e cumprimento rigoroso de normas de seguranca. A
capacidade de delegar tarefas de maneira eficiente e de manter-se atualizado
guanto as inovacfes do setor é essencial nesse modelo.

Lideranca Carismatica: E reconhecida por sua habilidade de influenciar e
engajar os colaboradores por meio de uma personalidade inspiradora e
habilidades interpessoais elevadas. Esse estilo é util em contextos que demandam
motivagao e superacao de adversidades, como ambientes criativos ou instaveis.
A empatia, a comunicacdo eficaz e a capacidade de criar vinculos sao
caracteristicas fundamentais do lider carismatico.

Lideranca Transacional: Esta é voltada para o cumprimento de metas
previamente estabelecidas, com foco em resultados e recompensas. A relagcao
entre lider e liderados é baseada em acordos formais, nos quais a performance &

monitorada constantemente. O treinamento continuo e o acompanhamento das



métricas de desempenho séo estratégias centrais nesse modelo, sendo bastante
utilizado em setores voltados para vendas e metas operacionais.
 Lideranca Transformacional: Busca promover mudancas significativas nas
organizacdes por meio do engajamento emocional e intelectual dos colaboradores.
Os lideres transformacionais inspiram suas equipes a superar metas, contribuindo
para o crescimento pessoal e profissional de todos os envolvidos. A comunicagéo
transparente, a definicdo clara de objetivos e a valorizacdo do capital humano séo
aspectos cruciais dessa abordagem, ideal para projetos complexos e ambientes
gue exigem inovacao.
A escolha do tipo de lideranca mais adequado depende de multiplos fatores, como o perfil
da equipe, os objetivos organizacionais e o contexto de atuacdo. Compreender as
diferentes abordagens e suas caracteristicas possibilita ao gestor adotar praticas mais
eficazes, promovendo o desenvolvimento sustentavel das organizacdes e o bem-estar

dos colaboradores.

4 PESQUISA DE CAMPO

Foi realizada uma pesquisa de campo com o objetivo de identificar aspectos que possam
ser aprimorados para reter colaboradores, bem como destacar os pontos positivos que

contribuem para a reducao da rotatividade dentro da organizacao.

A pesquisa foi aplicada por meio de um formulario online, divulgado em diversas redes
sociais. No total, 151 pessoas responderam ao questionario e a partir da analise dos

gréficos gerados, foi possivel interpretar as respostas obtidas. Observe a seguir:



1-Qual é sua idade?
151 respostas

@ 16 a 20 anos
® 21 a25anos
D 26 a 35 anos
@ 35 anos ou mais

Desenvolvido pelos autores

2-Qual é o seu nivel de escolaridade?
151 respostas

@ Ensino Fundamental

® Ensino Médio
Ensino Técnico

@ Graduagao

@ Pos Graduagao

Desenvolvido pelos autores

As perguntas 1 e 2 tiveram como finalidade conhecer o perfil dos participantes, onde
observou-se que na primeira questao da pesquisa a maior parte dos respondentes estao
na faixa dos 35 anos ou mais, representando 38,4%. Indicando uma equipe mais
experiente e madura, o que pode influenciar positivamente onde eles tendem buscar
estabilidade e beneficios de longo prazo. J& podemos ver que a menor presenca esta
entra 16 a 20 anos, com 14,6% que ndo possuem experiéncias, buscar desenvolver a

carreira.

Na segunda questédo onde € abordado o nivel de escolaridade, De acordo com o gréfico
acima nota-se que a maior parte do publico respondentes tem uma Graduacao,

mostrando um publico qualificado academicamente. O baixo percentual entra com



apenas 1,3% em apenas Ensino Fundamental, que se apresenta em um perfil geral de
escolaridade.

3-Qual modalidade de trabalho vocé prefere?
151 respostas

@ Presencial
@® Remoto
@ Hibrido

Desenvolvido pelos autores

O grafico revelara que a maioria dos participantes ainda opta pelo modelo presencial,
representando 47% das respostas. No entanto, o modelo hibrido também demonstra
grande adesao, com 35,8% das pessoas preferindo uma combinacédo entre trabalho
remoto e presencial. JA o trabalho totalmente remoto foi a escolha de 17,2% dos
respondentes. Esses dados mostram que, embora o modelo tradicional ainda seja
predominante, h4 uma crescente valorizacéo da flexibilidade proporcionada pelo trabalho
hibrido e remoto.

4-Qual o principa| ponto te motiva a permanecer em uma empresa?
151 respostas

@ salario

@ Beneficios

@ Horério

@ Clima Organizacional
@ Boa Infraestrutura

@ Reconhecimento Profissional ou
Oportunidades de Crescimento

Desenvolvido pelos autores



Quando questionados sobre o principal fator que os motiva a permanecer em uma
empresa, a maioria dos participantes (57,6%) apontou o reconhecimento profissional e
as oportunidades de crescimento como 0s aspectos mais importantes. Em segundo lugar,
aparece o salario, escolhido por 27,2% dos respondentes. Outros fatores, como
beneficios (4,6%), clima organizacional (6,6%), horario (2,6%) e boa infraestrutura
(1,3%), tiveram menor representatividade. Esses dados indicam que, mais do que
recompensas financeiras ou estrutura fisica, o desenvolvimento profissional e a
valorizacdo dentro da empresa sdo 0s maiores motivadores para a permanéncia dos

colaboradores.

5-Qual principal ponto que te desmotiva em uma empresa?
151 respostas

@ Salario Incompativel
@ Poucos Beneficios
Clima Organizacional Téxico

@ Nso ter reconhecimento profissional e/
ou oportunidades de crescimento

Desenvolvido pelos autores

Os dados revelam que a principal fonte de desmotivacdo dentro de uma empresa € a
falta de reconhecimento profissional e/ou de oportunidades de crescimento, apontada por
41,1% dos respondentes. Em seguida, o clima organizacional téxico aparece como o
segundo maior fator de descontentamento, sendo citado por 34,4% das pessoas. Ja 0
salario incompativel com as expectativas representa 16,6% das respostas, enquanto
apenas 7,9% mencionaram 0s poucos beneficios como fator principal. Esses resultados
mostram que questdes relacionadas ao ambiente e a valorizacao profissional pesam mais

do que fatores puramente financeiros na motivacéo dos colaboradores.



6-0 que vocé entende como o clima ideal para vocé trabalhar?
151 respostas

@ Organizado com rotinas e regras
@ Equilibrado e Adaptavel
2 Dinamico e Inovador

Desenvolvido pelos autores

Ao serem questionados sobre o clima de trabalho ideal, a maioria dos respondentes
(51,7%) afirmou preferir um ambiente equilibrado e adaptavel, que permita flexibilidade
sem perder a estabilidade. J& 24,5% demonstraram preferéncia por um ambiente mais
organizado, com rotinas e regras. Por outro lado, 23,8% valorizam um clima dinamico e
inovador, gue estimule a criatividade e a constante transformacéo. Os dados indicam que,
embora a flexibilidade seja altamente valorizada, muitos ainda buscam ambientes

estruturados ou voltados a inovagéo.

7-Qual a forma que vocé mais valoriza em receber feedback?
151 respostas

@ Em reunides individuais ( presenciais ou
virtuais )

27.8% @ Por escrito ( e-mail ou mensagem )
Em reuniGes em grupos ou equipes
@ De forma informal, no dia a dia

Desenvolvido pelos autores

A forma mais valorizada para receber feedback, segundo os dados, sdo as reunides
individuais, presenciais ou virtuais, preferidas por 55% dos respondentes. Esse nimero
demonstra a importancia de um momento reservado e direcionado para conversas

construtivas. Ja 27,8% valorizam o feedback dado de forma informal, no dia a dia,



mostrando que a comunicac¢ao constante também é bem recebida. Feedbacks em grupo
foram a escolha de 13,2% dos respondentes, enquanto apenas 4% preferem receber
retornos por escrito, como e-mails ou mensagens. Esses dados indicam que a

personalizacdo e o contato direto ainda sao fundamentais para um feedback eficaz.

8-A cultura da empresa e seus propdsitos estao alinhados com os seus valores?
151 respostas

® sIm
® NAO

Desenvolvido pelos autores

A maioria dos participantes da pesquisa (85,4%) afirmou que a cultura da empresa e seus
propésitos estédo alinhados com seus valores pessoais. Esse resultado mostra uma forte
identificagdo dos colaboradores com o ambiente organizacional, o que pode contribuir
diretamente para o engajamento, motivacéo e retencéo de talentos. Por outro lado, 14,6%
responderam que nao percebem esse alinhamento, o que pode indicar oportunidades de
melhoria na comunicacédo dos valores da empresa ou na constru¢cédo de uma cultura mais
inclusiva e representativa.

9-Vocé se sente confortavel com sua equipe de trabalho?
151 respostas

® sIm
® NAO

Desenvolvido pelos autores



De acordo com o gréfico, o resultado foi majoritariamente positivo, mostrando que a
empresas praticam uma cultura organizacional em termos de convivéncia, podendo
melhorar cada vez mais. Contudo podemos visualizar que 16,6% n&o se sentem

confortaveis em algumas equipes, com isso gera desmotivacéo e baixa produtividade.

10-Como seu trabalho impacta na sua vida pessoal?

151 respostas

@ Positivamente
@ Negativamente
@ Nao consigo opinar

Desenvolvido pelos autores

A pesquisa apontou uma predominancia positiva ao impacto do trabalho relacionado a
vida pessoal. No entanto 7,3% com um impacto negativo e 20,5% sem uma opinido clara
sobre a pergunta, o que desperta a curiosidade em entender melhor os motivos de

insatisfacdo ou neutralidade dos respondentes.

11-0s seus colegas de trabalho te ajudam quando necessario?

151 respostas

@ sim
® NAO

Desenvolvido pelos autores



O gréfico apresenta um ambiente de trabalho altamente colaborativo, com baixa minoria

insatisfeita (5,3%). O essencial para o bem-estar € a motivacdo dos colaboradores
gerando a produtividade, com tudo precisamos promover acdes para a integracdo das
equipes e colegas, estimular canais de feedbacks.

12-Vocé acredita que sua lideranga reconhece o seu potencial e, o seu trabalho é valorizado?

151 respostas
® sim
® NAO
N&o sei responder

Desenvolvido pelos autores

De acordo com a pesquisa foi apresentado que a maioria dos participantes se sentem
valorizados, que a lideranca reconhece o seu potencial e valoriza o seu trabalho, o que
gera uma motivagdo interna. Entretanto hd um resultado significativo de incerteza e um
grupo que nao se sente valorizado, podendo estar faltando clareza nas conversas com

seus gestores diretos, falta de feedback e até mesmo a capacitacéo dos lideres.

13-Voceé se sente confortavel para pedir feedbacks pessoais ou desabafar com a sua lideranga?
151 respostas

® sim
® NAO

29,8%

Desenvolvido pelos autores



E possivel visualizar que a pesquisa aponta que a maioria dos respondentes ja tenha um
canal de comunicacdo aberto com seus lideres, porém temos uma porcentagem de

29,8% que ainda se sentem desconfortavel ao pedir um retorno para seus lideres.

14-Sua lideranga oferece o suporte necessario para a realizagao do trabalho, incentiva a

desenvolver e impulsionar sua carreira?
151 respostas

® sIM
® NAO

Desenvolvido pelos autores

Na pesquisa pode-se afirmar que 68,2% dos colaboradores sentem que a sua lideranca
oferece 0 suporte necessario e incentiva o desenvolvimento em sua carreira, porém
31,8% nao consegue visualizar este apoio de seus lideres e/ou ndo tem clareza sobre os

seus caminhos de crescimento, a falta de incentivo.

CONSIDERACOES FINAIS

O intuito do trabalho foi identificar as principais estratégias para conquistar e reter os
colaboradores nas organizacdes, como também descobrir quais sdo 0s pontos que a
mesma tem que cativam os funcionarios a escolher permanecer e quais atitudes sao

necessarias a fim de ter melhorias e novidades.

Conforme pesquisa aplicada, pode-se ressaltar os resultados adquiridos como pontos a
melhorar. reconhecimento profissional; oportunidades de crescimento; clima
organizacional; equipe de trabalho sem engajamento e falta de suporte para realizar

atividades. Os pontos citados, por exemplo, quando identificados, realizado um bom



planejamento e praticado, o colaborador observa que a empresa se preocupa e busca
aperfeicoar-se. J4 os destaques de motivacdo e pontos positivos, é possivel citar:
reconhecimento profissional e oportunidades de crescimento, como pontuado acima; o
salario justo, de acordo com as atividades exercidas; conciliar a vida profissional e

pessoal e ter oportunidades de ouvir feedback da lideranca e também ser ouvido.

7

Contudo, para obter e desenvolver resultados positivos, € importante se atentar aos
temas mencionados e detectar os aspectos a serem aprimorados na organizacdo em
guestao e aplicar as medidas construtivas abordadas, visando sempre o equilibrio para
manter os colaboradores motivados e satisfeitos, a fim de fortalecer o vinculo e o
incentivo de permanéncia, contribuindo para um ambiente de trabalho mais produtivo e

harmonioso.
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