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RESUMO

E de suma importancia fazer uma reflexdio sobre os reais motivos que levam um
colaborador a se desligar de uma organizacdo, assim como o porqué do seu
desligamento e qual o custo intrinseco desde 0 momento de sua contratacdo até seu
desligamento, e o que foi de fato nele investido. Sendo inegavel que quando existe
um alto indice de rotatividade em uma determinada empresa o seu equilibrio
financeiro e a sua imagem tendem a ser comprometidos, a rotatividade excessiva
pode ser reflexo de uma méa gestdo de contratacdo e mao de obra, assim como
falhas no quesito gerenciamento e lideranca de pessoas e processos. Talvez um dos
maiores desafios da gestdo de pessoas, seja o de manter o ambiente de trabalho
sempre atrativo para que o colaborador se sinta parte da organizagéo e assim tenha
interesse em permanecer ativo.
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ABSTRACT

It is very important to reflect on the real reasons that lead a collaborator to disconnect
from an organization, as well as the reason for their disconnection and the intrinsic
cost from the time of their hiring to their departure, and what was in fact invested. It is
undeniable that when there is a high rate of turnover in a given company, its financial
equilibrium and image tend to be compromised, excessive turnover may be a
reflection of poor hiring and manpower management, as well as management and
leadership of people and processes. Perhaps one of the biggest challenges of people
management is to keep the work environment always attractive so that the employee
feels part of the organization and thus has an interest in remaining active.

Keywords: Turnover; Leadership; Productivity.
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INTRODUCAO

O capital humano pode garantir maior diferenciacdo ao empreendimento,
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pois € pautado em aspectos intangiveis, de dificil imitacdo; como qualidade no
atendimento, conhecimento organizacional, valores do ambiente empresarial, entre
outros. Elementos tangiveis, como estrutura organizacional, s&do facilmente
copiados, portanto, ndo podem ser considerados como fonte de vantagem
competitiva sustentavel (HANASHIRO; TEIXEIRA; ZACCARELLI, 2008).

Dessa maneira é imprescindivel nas organizacbes a valorizacdo do capital
humano, a intencéo de rotatividade acontece quando um colaborador se depara com
um ambiente de trabalho ndo agradavel e com alto indice estresse que por sua vez,
pode aumentar a inteng&o de sair, ou quando a sua falta de comprometimento leva a
empresa ter a decisao de desliga-lo.

A intencdo de desistir refere-se as normas subjetivas que afetam um
empregado para a rotatividade de seu trabalho atual para outro em um futuro
proximo. Mobley (1992), afirmou que a maioria estudos tém sido feitos através do
custo organizacional direto ou indireto do turnover.

Esta pesquisa foi desenvolvida com base em levantamentos bibliograficos
realizados sobre o tema, diversos artigos, bibliografias, resenhas e livros sobre
rotatividade, treinamento e lideranga foram averiguados, buscando a tangéncia entre
a rotatividade, a motivacdo do funcionario e o treinamento da lideranca da média

geréncia com o objetivo de entender os reais motivos e sintomas da rotatividade.

1. AROTATIVIDADE OU TURNOVER

O indice de rotatividade ou turnover € um indicador de RH, ou seja, ele revela
o0 numero de colaboradores admitidos e desligados da empresa em um determinado
periodo. E o famoso “entra e sai”.

Entendendo isso, sabe-se que com o0 aumento da rotatividade havera custos
extra para a empresa, € ndao so serdo custos financeiros que serédo atingidos, mas
também a produtividade da equipe onde estava o colaborador, um processo mais
gualificado poderia avaliar melhor esse indicador a fim de minimizar esse custo. O

percentual do indice de rotatividade de pessoas é calculado com base nas entradas



e saidas de pessoal em relacdo aos recursos humanos disponiveis em
determinadas areas da organizacao e dentro de certo espacgo de tempo.

Chiavenato (2006), sugere quatro equacdes para o calculo do indice do
turnover:

1. indice de rotatividade para efeito de planejamento de Recursos Humanos.

indice de Rotatividade de Pessoal= A+D x 100
2
EM

Assim:
A = Admissodes de pessoal.
D = Desligamentos de pessoal (pedido ou dispensa) na area considerada dentro do
periodo considerado.
EM = Efetivo médio da area considerada dentro do periodo considerado. Pode ser
obtida pela soma dos efetivos existentes no inicio e no final do periodo, dividida por

dois.

2. Analise das perdas de pessoal e suas causas. Ignorando as admissdes,
considerando somente as demissfes, tanto por iniciativa da empresa ou dos

colaboradores.

indice de Rotatividade de Pessoal = D x 100
EM

3. Andlise das perdas de pessoal para verificagdo dos motivos que levaram as
pessoas a deixarem a organizacdo, considerando apenas as demissdes por
iniciativa dos colaboradores, isso permite que se possa analisar as saidas
decorrentes puramente da atitude e do comportamento pessoal, isolando-se as
causadas pela acao proposital da organizacgao.

indice de Rotatividade de Pessoal = D x 100
N1 + N2 + -+ Nn
A

Assim;




D = DemissoOes espontaneas (necessidade de substituicdo).
N1 + N2 + ... + Nn = Somatério do numero de funcionarios no inicio de cada més.

A = Numero de meses no periodo.

4. Analise da rotatividade de pessoal por departamentos ou se¢Bes tomadas como

subsistemas de um sistema maior, que é a organizagao.

indice de Rotatividade de Pessoal=_A+D _+R+T
2 x 100
EM
Assim:
R = Recebimento de pessoal por transferéncia de outros subsistemas

(departamentos ou secoes).

T = Transferéncia de pessoal para outros subsistemas (departamentos ou secoes).

Fazendo uso das formulas acima como ferramenta de medicao € possivel ter
de forma precisa sobre o indice de rotatividade de pessoal, o que permite um facil
controle e acompanhamento. Uma empresa que apresenta um indice de rotatividade
de pessoal igual a zero, pode estar apresentando um estado de total rigidez e de
envelhecimento.

Por outro lado, um indice muito elevado pode estar apresentando um estado
de fluidez elevado, ndo sendo significativo a forma de gestao de recursos humanos.

Um indice aceitavel seria aquele que permite a organizagao reter pessoal com
boa qualidade de trabalho, assim, substituindo aqueles que apresentam baixo
desempenho e que tem dificuldades no ato de execucao tarefas, o que muitas vezes
nem por meio de treinamento e qualificacdo promove a mudanga dessa situacao.

Chiavenato (1997), aponta que turnover ou Rotatividade de RH €é a termologia
usada para apontar a troca de capital humano nas organizacdes, ou seja, € o elo de
ligacdo entre pessoas e organizacdes, tendo o ambiente definido conforme o
namero de pessoas que transitam nas organizagfes. Argumentando que se esta
rotatividade acontece sob a administracdo da organizacdo em pequeno volume, ela
é considerada saudéavel, pois indica a constante renovagdo do conhecimento no

ambiente de trabalho.




1.2. POSSIVEIS CAUSAS DO TORNOVER

ser.

Chiavenato (1997), aponta os possiveis motivoss para o turnover, podendo

De fendmenos externos: Situacdo de oferta e demanda dos recursos
humanos no mercado, conjuntura econdémica, oportunidades de empregos no
mercado de trabalho, etc.

De fendbmenos internos: Politica salarial da organizacdo, politicas de
beneficios, tipo de supervisdo exercido sobre o pessoal, oportunidades de
crescimento exercido pela organizagdo, tipo de relacionamento humano
dentro da organizacdo, condi¢cdes fisicas e ambientais de trabalho da
organizacdo, moral do pessoal da organizacdo, cultura organizacional da
organizacao, etc.

Da politica de recrutamento e selecdo de recursos humanos critérios e
programas de treinamento de recursos humanos, politica disciplinar da
organizacao, critérios de avaliacdo do desempenho, grau de flexibilidade das

politicas da organizacéao.

Com tudo, a diminui¢cdo da rotatividade de pessoal esta fortemente ligada ao

grau de motivacao, satisfacdo e de comprometimento do colaborador junto a

organizacdo, uma vez que seja fornecida condi¢des dignas para o trabalho e um

ambiente profissional saudavel, menores sdo as chances do colaborador buscar o

seu desligamento.

Manter pessoas nas organizacdes sO € possivel por meio de uma politica

transparente no que se refere ao plano de carreira, uma vez que o colaborador se

faz consciente das suas qualificacbes profissionais e pessoais, ele ndo se sentira

como um recurso de uso e descarte.

1.3. IMPACTOS CAUSADOS PELO TURNOVER

Muitos sdo os impactos causados pelo turnover, tendo maior destaque

aqueles que séo negativos e que provocam perdas nas empresas, podemos citar:

- Perda na capacidade produtiva;

- Reducéo da qualidade;

- Queda nos lucros;



- Perda de talentos humanos;
- Desmotivagao dos colaboradores;
- Perda de crédito junto a clientes consumidores; etc.

Se a organizagdo comeca a sofrer altos indices de turnover isso vem a
comprometer o seu equilibrio, pois gera duvida nos clientes e consumidores no que
diz respeito a idoneidade e competéncia da gestdo, o que acaba sendo uma grande
oportunidade de enriquecimento dos concorrentes.

O turnover provoca custos indesejaveis, sem contar que compromete a linha
de producao envolvendo o seu tempo e sua qualidade, causando caréncias de dificil
reparacao, provoca a sobrecarga de afazeres em outros profissionais, fomenta o
desencontro de informacdes e desalinha a equipe profissional.

Dai surge a necessidade de um novo investimento de recrutamento, selecéo
e treinamento de pessoal, 0 que provoca um custo indesejavel, pois deve-se levar
em conta todo o transito desde a contratacdo até a adequacédo da mao de obra, ou
seja, 0 novo colaborador gerando receita para pagar as custas da sua contratacao.

Destaca-se que 0s custos com a alta rotatividade de pessoal sdo divididos em

guatro tipos, sendo elas:

Quadro 1 — Custos do Turnover

CUSTOS DE CUSTOS DE CUSTOS DE CUSTOS DE
RECRUTAMENTO SELECAO TREINAMENTO | DESLIGAMENTO
- Processamento da | - Entrevistas de - Programas de - Pagamento de
requisicao de selecdo; integracao; salarios e quitacao
emprego; de direitos

- Aplicacéao e - Orientacao; trabalhistas;
- Propaganda; afericdo de
Visitas a provas de - Custos diversos - Pagamento de
instituigoes; conhecimento; de treinamento; beneficios;

- Atendimento
aos
candidatos;

- Tempo dos
recrutadores;

- Pesquisas de
mercado;

- Formuléario e custo
do processamento.

- Tempo dos
selecionadores;

- Checagem de
referenciais;

- Exames
médicos e
laboratoriais.

- Tempo dos
Instrutores;

- Baixa
produtividade
durante o
Treinamento.

- Entrevista de
desligamento;

- Custos do
outplacement;

- Cargo vago até a
reposicao.

Fonte: Gestéo de pessoas (CHIAVENATO, 2006) adaptado pelos autores




Contudo, independentemente da situagdo, € fato que os prejuizos afetam a
imagem, o financeiro e a salde do ambiente corporativo. ISsSo acontece porque a
contratacdo de mao de obra engloba varios itens treinamentos, burocracias
contratuais, concessdo de beneficios, despesas operacionais, etc., comprovando
que, com o turnover, € a empresa que sai perdendo.

Por isso, uma rotatividade elevada, sobretudo acima de 5%, pode ser
traumatica quando somada a outros gastos como:

» Despesas rescisorias de contrato;

» Recrutamento e selecao;

» Treinamento;

» Adaptacao;

» Outras variaveis (advogados ou justica do trabalho, por exemplo).

Enfatizando que esses gastos serdo pagos novamente diante da contratagcao
substituta.

2. LIDERANCA E SUPERVISAO

Segundo Silva (2001), a satisfacdo no cargo é fonte basica de recompensa. O
supervisor imediato pode ter um papel de suma importancia para o gerenciamento
do turnover, ao se analisar a interagdo entre supervisor-empregado, se descobre
que com frequéncia, 0s supervisores passam mais tempo criticando do que
elogiando os empregados e seu desempenho.

Na forma como o superior desenvolve uma relacdo interpessoal positiva com
a sua equipe de trabalho, demonstra consideracdes por eles proporcionando um
ambiente de apoio, o empregado pode se tornar menos disposto a se desligar
devido a unido mais proxima com seu superior. Feedbacks € um modo de
aproximacédo entre chefia e subordinados, o supervisor pode auxiliar no
gerenciamento da rotatividade de pessoal de mais duas formas: a primeira seria
facilitando com a realizacdo de tarefas, ao criar condicdes para isso, ao prover
feedback e reconhecimento e ao remover obstaculos, ele contribui tanto para o
cumprimento das tarefas quanto para a recompensacgdo. A segunda seria praticando

um papel importante na integracdo de novos colaboradores, pois ele € um recurso



basico de informacdes ligados ao papel, de feedback e demais suportes ao novo
membro da equipe de trabalho.

O conceito classico sobre geréncia predominante nas cinco ultimas décadas
considerou a obtencao de resultados através das pessoas, como 0 proposito mais

relevante. Porém, na nova concepcéo de lideranca, altera-se o papel do gerente.

Mais do que os administradores de pessoal e de recursos humanos, 0s
gestores de pessoas tém que desempenhar o papel de lider. Num contexto
de Gestdo de Pessoas, € necessario que elas vejam-se mais como
colaboradores do que como subordinadas, pois requer-se sua adesdo aos
objetivos, politicas e misséo da organizagdo. Isso significa que os gestores
precisam permanentemente atuar como lideres, ja que a lideranca nada
mais é do que a forma de diregdo baseada no prestigio pessoal e na
aceitacdo dos subordinados. (GIL, 2009, p. 220).

Baseia-se, primeiro e acima de tudo, na premissa de que o exercicio de uma
lideranca eficaz deve permitir as pessoas a obtencdo de resultados satisfatérios,
para a empresa e para si mesmos, direcionados a satisfacdo continua do cliente.
Portanto, o gerente passou a ser meio e ndo mais um fim em si mesmo.

Na nova concepcao de liderancga o lider deve servir aos liderados e trabalhar
como agente motivador e facilitador. Cai ai 0 conceito de resultados através de
pessoas e designa-se o resultado com pessoas.

O lider deve se envolver nos processos e trabalhar de bracos dados com a
equipe para, através do exemplo, conquistar autoridade. O lider deve procurar ser
um membro normal do grupo para mostrar que esté alinhado com os objetivos e que
conhece 0s processos para execucao das tarefas as quais propde. Colocando-se a
disposicéo da equipe e estando disposto a ver e ajudar a desenvolver qualidades, o

lider tem maior probabilidade de identificar talentos dentro do grupo.

2.1. O PAPEL DO LIDER

E perceptivel as mudancas no cenario organizacional e essas mudancas vém

bY

trazendo preocupagfes a muitos empresarios quanto a adaptacdo de seus

funcionéarios a esse novo cenario que vem surgindo.

Liderar é conduzir um grupo de pessoas, influenciando seus
comportamentos e acdes, para atingir objetivos e metas comuns desse
grupo, de acordo com uma visdo do futuro baseada num conjunto de ideias
e principios (ROBBINS, 2005 pg. 348)



O papel do lider dentro das empresas nesse momento de mudancas é de
suma importancia, uma vez que ele é o responsavel por encorajar seus liderados
para que essa transicdo seja vista e aceita como um momento de reciclagem,
analisando a atual situacédo e apontar possiveis formas de melhorias para um futuro
préximo, assim como, estabelecer algumas estratégias para obter eficacia e
eficiéncia operacional e ndo esquecendo obviamente, de que ao mesmo tempo, este
também precisa ajudar a conduzir um grupo de pessoas, motivando, influenciando e
levando-o de maneira positiva a fazer o trabalho.

O lider é aquele que passa a seguranca necessdaria a sua equipe, devendo
ser confiante naquilo que é e faz; para motivar as pessoas a seguirem seus

objetivos, que dentro das organizacdes, sdo objetivos comuns.

O lider funciona como um facilitador para orientar o grupo, ajudando-o na
definicAo dos problemas e nas solugdes, coordenando atividades e
seguindo ideias. (CHIAVENATO, 2006)

Portanto o lider, juntamente de sua equipe, tem como objetivo, detectar os
problemas, e imediatamente buscar solugdes, para resolucéo deles, ele deve ser a
fonte de energia que leva a criacédo de algo que nédo existe. Sobre isso se fazem, os

verdadeiros lideres.

2.1. DESENVOLVIMENTO E TREINAMENTO DE LIDERES

A procura por profissionais qualificados e de perfil arrojado vem sendo cada
vez mais comum nos dias de hoje, almejar uma equipe composta por pessoas
dindmicas que estejam preparadas para os mais diversos processos de mudancas
que vem surgindo junto com a globalizacdo, propondo e também proporcionando a
reestruturacdo das organizagdes, e que essas deverdo estar preparadas para um
constante processo de mudancas e adaptacoes.

Chiavenato (2009), o treinamento e qualificacdo séo indispensaveis, pois,
possibilitam aos colaboradores adquirirem a capacidade de desenvolver suas tarefas
com maior assertividade, reduzindo obstaculos, solucionando problemas com maior

rapidez e autonomia, beneficiando assim a organizacdo como um todo.

Os lideres tém determinados tracos de personalidade. No entanto, as
pessoas que possuem 0S mesmos tragcos ndo sao nem se tornam,
necessariamente, lideres. Além disso, até hoje ndo se conseguiu identificar



um conjunto de tracos de personalidade comum a todos os lideres.
(MAXIMIANO, 2000, p. 337).

O treinamento e desenvolvimento tornam boas intengdes em bons resultados
para a organizacdo, desenvolver esse lider é o fator essencial para a empresa que
quer se destacar e se manter no mercado de trabalho, esse treinamento € a aposta
de que bons profissionais oferecem produto de qualidade ao mercado elevando o
nivel da organizacdo com seu potencial de liderar.

O treinamento e o desenvolvimento de colaboradores realizados pela
organizacdo com o0 objetivo de melhorar todas as partes que necessitam de
melhorias e avancos na empresa, a execucdo desse processo influencia tanto

profissional quanto pessoal dos colaboradores.

Formacao Profissional: que tem como base, elevar o conhecimento do
profissional a sua profissdo, para elevar o seu desempenho nas suas
atividades. Especializacdo: oferece a oportunidade do empregado de
treinamentos voltados a uma area de conhecimento especifico. Reciclagem:
€ a oportunidade de se atualizar dos conhecimentos ja aprendidos na sua
rotina de servico. (MARRAS, 2000).

O treinamento ajuda com que as pessoas falem sobre assuntos da empresa
ou mesmo problemas enfrentados naquele momento pela organizacdo que precisam
de melhorias, assim o treinamento tem inUmeros beneficios. Além disso, a empresa
constr6i um ambiente de trabalho excelente no mercado onde a satisfacdo dos
clientes internos € um ponto forte que diferencia a organizacdo, a empresa
demonstra uma imagem valorizada para as demais empresas.

A grande dificuldade do treinamento pode ser a falta de definicdo objetivas
outro fator que pode desestruturar completamente todo o processo de treinamento, €
a falta de motivagao perante a equipe; a pessoa tem que saber que vao receber o
apoio da organizacdo, uma equipe que nao tem o entendimento que se nao for
sélida, ndo vencerd e nem alcancara as metas propostas pela organizacdo, ira
encontrar dificuldades ao longo do desenvolvimento do projeto de treinamento.

O conhecimento adquirido e repassado traz retornos favoraveis tanto a
empresa como também para colaboradores que pode se aprimorar em diversas
areas organizacionais fazendo s6 o crescimento de todos. O treinamento hoje € o

requisito para a insercéo da empresa no mercado de trabalho, e financeiro, portanto



além de comunicar informacdes capacitar funcionarios € também uma ferramenta

para que a empresa passe sua missao, visao e valores.

A lideranca é diferente do gerenciamento, mas ndo pelos motivos que a
maioria das pessoas pensam. A lideranca ndo é algo mistico e misterioso.
N&o tem nada a ver com “carisma” ou algum traco exético de personalidade.
N&o é reduto de uns poucos escolhidos. Nem necessariamente melhor que
0 gerenciamento ou substituto dele.

Pelo contréario, lideranca e gerenciamento sédo dois sistemas de agédo
distintos e complementares. Cada um tem a sua propria funcao e atividades
caracteristicas. Ambos sdo necessarios para 0 éxito em um contexto
empresarial cada vez mais complexo e volatil. (KOTTER, 2000, P. 50).

Um lider bem treinado motiva os seus liderados motivados, diminui a
rotatividade por falta de compensacdo e mantém o conhecimento estratégico da

organizacao.

3. HABILIDADE DE GESTAO X TURNOVER

Gerir empresas e 0 seu capital intangivel (pessoas) € uma tarefa ardua, uma
verdadeira miscelanea de amor e vocacdo, porém, no mundo dos negocios as
coisas vao além, onde o mercado competitivo almeja resultados positivos e atrativos
independente da férmula ou da receita usada.

Habilidades sdo necessarias para que o sucesso empresarial seja alcancado,
podemos mencionar as seguintes habilidades:

» Conceitual: com ideias e conceitos, envolve a capacidade de analise e
entendimento;

» Humana: sé@o as relacdes interpessoais, a capacidade de lidar com outras
pessoas e com as mais diversas personalidades;

» Técnica: a capacidade de usar procedimentos, seria 0 campo voltado para a
especializacéo do ter conhecimento para fazer.

As habilidades mencionadas acima séo destinadas aos administradores, para
gue oS mesmos sejam capazes de guiar as empresas para 0 éxito, de uma forma
mais ampla essas habilidades sdo a chave para uma forma completa de gestédo

empresarial, o que pode proporcionar uma reducdo consideravel no turnover.



Muitas vezes quando se fala em turnover fica a ideia de que determinada

empresa ndo € boa para se trabalhar, ou até mesmo para se relacionar, pois o seu

quadro de colaborares sofre constante mudanca e isso causa um estigma negativo.

Se implantado um sistema de Gestéo de Pessoas eficiente e eficaz € possivel

lidar de forma prazerosa com o turnover, imagine:

>

YV V V V

Um processo de recrutamento e sele¢do que atende as reais necessidades
da empresa, um processo de investigacdo detalhada para uma nova
contratacao;

Ter a visdo, missao e valores da empresa expostos de forma que todos os
colaborares tenham conhecimento de onde estdo inseridos e para quem
estao trabalhando;

Uma comunicacdo clara, direta e sem ruidos, onde nédo haja duvidas com
relacdo as propostas empresariais;

Préticas de atrair, manter, motivar, treinar e desenvolver pessoas;
Capacitagao para gestores e gerentes;

Maior aproximacéo das camadas existentes dentro das empresas;

Solucionar problemas, e ndo causar novos problemas para justificar os
problemas que ja existem;

Entender que a gestao € para o todo e nao para alguns.

Talvez a melhor estratégia de RH seja contratar, treinar e remunerar as
pessoas para que elas criem as melhores estratégias futuras, ndo importa
em que condi¢cdes. Essa estratégia daria menos énfase na capacidade das
pessoas em implementar as estratégias de hoje, e mais énfase nos tracos
humanos genéricos, como criatividade, inteligéncia, curiosidade,
confiabilidade e comprometimento com a organizacao, 0 que conduziria a
estratégias mais eficazes. (MILKOVICH e BOUDREAU 2000, p. 137).

Uma curiosidade a ser discutida, € que em algumas vezes a desmotivacao

surge por motivos banais sem coeréncia ou relevancia devido a falhas no sistema de

gestao, é importante detectar e sanar esses motivos.

4. CONCLUSAO

Com base na pesquisa apresenta sdo apontados varios motivos pelos quais

um colaborador pode vir a se desligar de uma empresa, variando entre estrutura do



ambiente de trabalho, proposta de remuneracdo mais atraente, insatisfacdo com o
clima organizacional, melhores condi¢cbes de trabalho, alto estresse nas atividades
desempenhadas, falta de motivacdo e reconhecimento, esses sdo alguns dos
motivos que levam um colaborador a pedir demisséao.

A partir destas informacfes é possivel identificar que os custos gerados por
um alto indice de turnover, pode fazer com que a empresa adquira uma imagem
negativa no mercado, além de baixar o seu desempenho e a sua credibilidade.

Da mesma forma, quando os cargos de alto nivel e destaque, colaboradores
que se desligam levam consigo muitas informagoes relevantes, ideias, conhecimento
estratégico, podendo leva-los aos seus concorrentes, ha de se entender que neste
caso além da parte financeira existe também a perca de investimento intelectual de
negocios.

Acompanhando essas informacgdes verifica-se que o papel do lider, é de suma
importancia, pois ele tem uma maior aproximacdo de seus colaboradores, tem
conhecimento do potencial de cada um deles e de suas dificuldades, e que a falta de
lideres bem treinados e desenvolvidos pode impactar negativamente o planejamento
e a execucao para trilhar métodos de retencdo de potenciais talentos, a interacdo do
lider com seus colaboradores ndo s6 gera confianga, mas também motiva o trabalho
exercido na equipe.

Entende-se que é preciso renovar o quadro de colaboradores trazendo mais
talentos para agregar na equipe, desde que se mantenha de forma controlada,
garantindo um maior retorno a longo prazo, j& que inicialmente, 0 novo colaborar
terd que passar por processo de integracdo, treinamentos e adaptacdo. Pensando
em bons lideres, que enxergam além, pode-se investir em treinamentos para ajudar
e alavancar melhores resultados.

Concluimos que a média geréncia também necessita de treinamento focado
para gue seja possivel ndo s6 manter uma equipe eficiente como também uma linha
de producéo rentavel, elevar o moral e equidade da equipe garantindo o retorno
sobre o investimento. Hoje o investimento é focado no treinamento de onboarding, e
ndo na capacitacdo continua de acordo com area de atuagdo com isso mantendo
uma boa imagem da empresa frente ao mercado.

Uma boa estrutura de recursos humanos focado na retencao de talentos deve

ser focada e comprometida em treinamentos continuos, medicdo da rotatividade e



do clima organizacional. Sobretudo o treinamento e desenvolvimento de lideres deve
também ser foco principal da empresa desde o primeiro dia

Mediante ao exposto, ndo basta realizar contratacdo com base apenas no
curriculo, vale também investir no capital humano, nas relacdes lider e colaborador e
na melhoria da imagem da empresa, além de treinamentos mais eficazes garantindo

a efetividade do colaborador no seu posto de trabalho.
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