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Nas ultimas décadas, o abandono do emprego (turnover) vem E evidente que, para desenvolver acdes que diminuam o fluxo de
ganhando maior atencdo dos profissionais que trabalham com  desligamento dos funcionarios de suas empresas, € necessario primeiramente =
recursos humanos e de pesquisadores da area organizacional. compreender quais sao os motivos que os levam a esse comportamento, além -
. . o o ‘ _ do perfil de carreira desses profissionais. o
Turnover diz respeito ao processo de saida involuntaria ou voluntaria T N ——— o — O
de um profissional da organizagéo. |teratL’Jr§ sugere a EX!St.enCIa- e direrencgas geracionals em relagcao as O
caracteristicas dos prof|55|ona|s. -
A saida voluntaria dos prOfISSIOnaIS seria malis critica por tratar-se de ) Diferentes valores guanto ao Qn
uma surpresa para a organiza¢ao, e de tratar-se de um processo muito = GERAGAO que buscam como satisfacdo GERACAO @)
oneroso tanto para as organizagoes quanto para os prof|55|ona|s. (1968 a 1979) no trabalho. (1980 a 1991)
O presente estudo tem como objetivo investigar quais sao os fatores que levam os profissionais a retirada voluntaria O
dos seus empregos. Busca ainda verifica se ha diferencas significativas entre os aspectos que levam profissionais das —
eracoes X e Y a sairem de seus empregos. .y
(D
—+
Participantes Procedimentos de Analise =
. . , . O
e 444 participantes de ambos os sexos (64% mulheres) 1) Contabilizou-se o numero de palavras e expressoes citadas;
* ldadesentre 17 e 71 anos (m = 34) 2) Calculou-se a frequéncia de citacdo de cada palavra ou express3o e
0 X . . ] /7 .
* Empregados (77%) e ndo empregados aquelas citadas mais de 10 vezes foram consideradas provaveis
. . o . . ~ _ o
e 315 participantes (70%) pertenciam a geracao X ou Y categorias tematicas;
Inst i 3) As palavras restantes foram agrupadas com outras de significados
NStrumentos semelhantes ou incluidas nas categorias iniciais compondo novas
Um questiondrio contendo: categorias. Repetiu-se este procedimento até que pelo menos 70% das
N e e : citacOes fossem categorizadas;
- Questdes demograficas (idade, sexo, escolaridade, etc.) ¢ 5 ’ E
- Questdio “Eu tenho intencio de deixar de trabalhar na organizacio 4) Iniciou-se o procedimento de reducao a partir do significado da intencao o
.. ” do uso da palavra, julgado independentemente por dois juizes a fim de o <
em que estou trabalhando nos préximos 12 meses” (Escala de 10 e
do 1= h : N obter as categorias finais; @ O
pontos, sendo 1= nenhuma mtengao) o . . o
Questo “Cite até 5 fatores que vocé acredita que facam com que 5) Os juizes retomaram independentemente as evocacoes de cada —. O
um profissional como vocd QUEIRA PEDIR DEMISSAO da empresa participante e classificaram as respostas de acordo com a citacao (ou 3
em que trabalha” nao) de cada categoria elaborada, obtendo 18 categorias. O indice Kappa ® ©
' (k) foi de 0,91 entre as classificacoes. A Tabela 1 contém a descricao das S O
—
. categorias, exemplos, numero total de citacoes e a frequéncia de citacao e
Procedimentos de coleta de dados sor profissionais da geracio X e Y. o
Os participantes foram convidados a responder os instrumentos 6) Os dados dos profissionais de geragao X e Y que estavam empregados no
através de e-mails e de redes sociais. momento da coleta de dados foram submetidos a:
* testes de correlacao de Pearson entre idade, intencao de sair do
Tabela 1. , . , A
Civtjgaorias, exemplos, numero total de citagdes e numero de citagées por grupo empregO; Salarlo e numero de horas trabalhadas por mes;
Categorias, Descrigdo e Exemplos \TUELEE o testes de comparacao de média (teste t) entre os grupos (geracao X e Y)
citacoes . . . A cs .
de prof|55|ona|s empregados e asS mesmas tres variavels e
SALARIO: Remuneragdo abaixo do mercado ou considerada incompativel com a fungdo e as atividades desempenhadas. 295 25 116 * teSteS de aSSOCIagaO (Chl'quadradO) entre grupos € Categorlas de mOtIVOS
e s para sair do emprego, nivel de escolaridade, tempo de empresa, e
CRESCIMENTO: Percepg¢do da impossibilidade ou restrigdes para o desnvolvimento de carreira e ascengdao dentro da 150 15 10 . ~ .
S ——— situacao conjugal.
Ex.: Sem oportunidade de crescimento na empresa, ndo evolugdo na carreira, fixar-se somente em um cargo.
CLIMA: Qualidade do ambiente e do clima de trabalho percebidos pelos profissionais. 33 16 56 Tabela 2
Ex: Ambiente de trabalho ruim, ambiente hostil, ambiente de trabalho tenso, ambiente/clima de trabalho pesado. Descrig:d.o da subamostra de profissionais de geracéio X e Y empregados
DESMOTIVAGAO: Percepcdo das atividades de trabalho como insatisfatérias, deinteressantes, pouco desafiadoras ou 128 11 59 “m
compativeis com a fungao.
Ex.: Trabalho ndo desafiador, insatisfagdo com as tarefas, monotonia nas atividades, ndo gostar do que se faz. 77 homens 75%. ' 88% ' 65,4% ' . 95.,7% Até 2 anos: 55%
RECONHECIMENTO: Percepgdo da falta reconhecimento ou pouca valorizagdo do trabalho realizado pelos profissionais. 139 9 59 Y H mulheres :g;ﬁ:g::;' B Eg::pﬁgos SeInG SEPETET Privada 2a4anos: 19%
Ex.: Falta de reconhecimento, sem valorizagdo profissional, ndo reconhecimento do trabalho desenvolvido. Mais de 4 anos: 26%
RELACIONAMENTO COM OS COLEGAS: Dificuldades para se relacionar com colegas e desenvolver atividades com a gg 7 40 17 homens 49% 60% 60% 98,2% Até 2 anos: 38%
equipe de trabalho. 38 mulh Casado(a), vivend Sem filhos*  Pel ino superi Privad .
Ex.: relacionamento ruim com colegas, colegas que ndo trabalham em equipe, desavengas entre colegas. X e cc?rS: afgjém*en ° e cgn(:prlneigos SrEmeSEREre e SO EIS
BENEFICIOS: Pouco ou nenhum beneficio, além do salario, ou um desconto excessivo para garantir os beneficios. 33 5 20 Mais de 4 anos: 44%
Ex.: Sem beneficios (saude, alimentagdo, transporte, etc.), sem incentivos, sem plano de saude/previdéncia, beneficios Nota. As varidveis e os grupos indicados com asterisco demonstraram associagdo significativa ;U
pouco atrativos. U CD
CARGA HORARIA: Insatisfagdo com a carga hordria regular, com o tempo necessario para realizar as atividades de gg 5 33 7 1e ~ — m
trabalho ou ainda com a necessidade de cumprir hora-extra. Ana | |SeS de CorrelacaO m
Ex: alta cobranga de carga hordria, carga hordria pesada/excessiva, necessidade de cumprir hora-extra. i i i i . C
DESENVOLVIMENTO: Investimento reduzido ou ausente em capacitacdes e aprimoramentos dos profissionais. 19 2 6 Entre OS prOfISSIOnaIS que eStaO empregadosl fOI Verlflcada uma O :
Ex.: Sem investimento para os estudos, auséncia de capacita¢ées/treinamentos. CorrEIagéo pOS|t|Va e Slgnlflcatlva ente Sala’rlo e |dade (r - 0’33)’ e uma C QJ
INFRA-ESTRUTURA: Percepgao de que os recursos fisicos e ambientais necessarios para a realizagao das atividades de 31 2 8 ~ . . .. . . . ~ . m
trabalho s3o inadequados ou ausentes. correlagao negativa e significativa entre idade e intencao de sair do emprego o &
Ex.: Infraestrutura ruim, falta de recursos para a execugcdo do trabalho, md condicdo fisica de trabalho. ( r= O 2 4) QJI O
=-0, ]
RELACIONAMENTO COM O CHEFE: Percepg¢do negativa do relacionamento com o chefe por considera-lo autoritario, 112 8 46 o m
omissivo, abusivo ou por sua dificuldade de se relacionar com seus subordinados. 7| ~
Ex.: Chefe autoritdrio, relacionamento ruim com chefe, problemas com chefia. An a | ISeS d e CO m pa ra Ca O e nt re g ru pOS CD

DESCUMPRIMENTO DO CONTRATO: Percepgao do descumprimento do contrato formal ou psicoldgico. 111 12 46

Ex.: Falta de respeito, instabilidade, humilhagdo, desvio de fungdo, assédio moral. Nao foram encontradas dlferengas entre 0S grupos de prOfISSIOnaIS em
IDENTIFICACAO: Divergéncia entre os valores pessoais e os valores e praticas da organizacio. 55 5 23 rEIagéo d Salério [t(241)= 0,11, p> 0,05] e nL'JmerO de hOraS tra balhadas por
Ex.: Na identifi m lores d resa, hi ja rigida, tismo, etc. . . . ~

oo T oF TRETIEAT COm 0% FRTOTES B8 STRTESS, FUSTATARIE FIER, REperame, £ semana [t(241)=-0,07; p> 0,05]. No entanto, profissionais da geracdo Y

ACESSO: Dificuldade de acessar a organizagdao em fungao da localizagao, distancia ou tempo despendido para fazer isso. 27 2 13 j

Ex.: Distante da residéncia, dificil acesso, md localizagéo, muito trédnsito até chegar ao trabalho. d emonstraram m ed |a S Mma |S a Ita S (M: 4’47’ dp: 3’ 3 6) d (9) q ue oS

OPORTUNIDADES: Oportunidades melhores no mercado ou propostas melhores feitas por outras empresas. 36 2 14 p rOf|SS|On d |S d e ge I'a gé (@) X (m=3,47, dp= 3 . 10) d e |nte N gﬁo de Sda | I dO

Ex.: Oportunidades melhores, oferta melhor de trabalho, mercado amplo com melhores ofertas, outra proposta de r .

o emprego nos proximos 12 meses [t(241)=1,97, p <0,05, d=0,31].

COMUNICACAO: Falta ou inadequacdo do feedback e das informacBes recebidas da organiza¢do e de seus membros. 31 2 17 ;. . ~

Ex.: Falta de informacgado, falta de didlogo da empresa com os funciondrios, falta de avaliacdo e feedback. A n a | I S e S d e a S S O C I a C a O

PRESSAO: Percepcio de pressdo e cobranca excessivas por resultados ou por empenho. 43 6 16 o . o L. o

Ex.: Excesso de cobranga, pressdo no trabalho, pressdo pra atingir metas. N a0 h ouve assocCld ga oe nt Fe ser p r0f| SSIOoNa I d e ge I'a ga O X Oou ser
SOBRECARGA: Demanda excessiva e desgaste causado pelas atividades de trabalho realizadas. 44 2 26 p rof|SS|On a I d e ge ra gé O Y’ e C|ta r q ua Iq uer Catego r|a como mOt|VO pa ra sa | r

Ex.: Alta carga de trabalho, sobrecarga de trabalho, excesso de trabalho, muito servigo.

da empresa onde trabalha.

Consideracoes Finais

Os resultados indicam que profissionais mais jovens tendem a Estes resultados apontam a necessidade de novos estudos que oferecam 46& CNPq
apresentar mais intencao de deixar voluntariamente seus empregos. uma compreensao mais ampla sobre os fatores que motivam profissionais a
Contudo, esta relacdao nao diz respeito a uma geracao de trabalhadores, sairem voluntariamente de seus empregos.
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