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Entendendo o
Conceito

O turnover refere-se a rotatividade de funcionarios em uma
organizacao, ou seja, a taxa na qual os funcionarios entram e saem
da empresa dentro de um determinado periodo de tempo.

Um alto indice de turnover pode indicar problemas como
insatisfacdo dos funcionarios, falta de oportunidades de
crescimento, ambiente de trabalho negativo ou problemas de
gestao. Refletir sobre o turnover envolve considerar como a
empresa pode melhorar a retencao de talentos, promover um
ambiente de trabalho saudavel, oferecer oportunidades de
desenvolvimento profissional e criar politicas de remuneracéo e
beneficios atrativas.

E fundamental entender as causas do turnover e implementar
estratégias para mitiga-las, visando manter uma equipe engajada e
produtiva.



Tipos de Turnover

Existem diferentes tipos de turnover, cada um com suas proprias

caracteristicas e causas. Aqui estdo alguns dos principais tipos:

Voluntario:

Ocorre quando os funcionarios
decidem deixar a empresa por

vontade prdépria. Isso pode acontecer

por diversos motivos, como
insatisfacdo com o trabalho, busca
por novas oportunidades, conflitos
com colegas ou superiores, entre
outros.

Funcional:

Refere-se a rotatividade de
funcionarios de baixo desempenho
OU que nao se encaixam nas
necessidades da organizacao.
Geralmente, é visto como positivo,
pois permite que a empresa
substitua esses funcionarios por
outros mais adequados.

Involuntario:

Nesse caso, a saida dos
funcionarios € a causada pela
empresa, s€ja por meio de
demissdes, reducdo de pessoal, ou
outras razdes fora do controle do
funcionario. Isso pode acontecer
devido a reestruturacdes
organizacionais, desempenho
insatisfatdrio ou falta de adaptacao
a cultura da empresa.

Dysfunctional:

E o tipo de turnover que causa impacto
negativo na organizacao, ocorrendo
quando funcionarios talentosos e de
alto desempenho deixam a empresa.
Isso pode ser resultado de problemas
de gestéo, cultura organizacional
toxica, falta de reconhecimento ou
oportunidades de crescimento.

Entender os diferentes tipos de turnover € essencial para desenvolver
estratégias eficazes de retencéo de talentos e melhorar o ambiente de
trabalho, visando reduzir os indices de rotatividade e manter uma equipe

engajada e produtiva.

Em 2023, o Brasil teve um aumento de 56% no turnover, o

que o torna o pais com o maior indice de turnover do mundo.




Refletindo sobre os
dados estatisticos

O fendmeno do turnover pode ser influenciado por uma variedade de
fatores, incluindo diferencas regionais, setoriais, etarias e geracionais.
Aqui estdo algumas reflexdes sobre essas variacdes:

1. Diferencas regionais:

As taxas de turnover podem variar significativamente de uma regido
para outra devido a diferencas culturais, econbémicas e de mercado
de trabalho. Por exemplo, em regides com alta demanda por
determinadas habilidades, pode haver uma competicdo maior por
talentos, resultando em taxas de turnover mais altas.

2. Ramo da empresa:

Setores diferentes podem enfrentar desafios unicos em relacdo ao
turnover. Por exemplo, empresas de tecnologia podem enfrentar
taxas de turnover mais altas devido a natureza dindmica e competitiva
do setor, enquanto empresas de servicos publicos podem ter taxas
de turnover mais baixas devido a estabilidade do emprego.

3. Faixa etaria:

Diferentes faixas etarias podem ter motivacdes e prioridades
diferentes em relacdo ao trabalho e a carreira. Por exemplo, os
millennials podem valorizar mais o equilibrio entre trabalho e vida
pessoal e estar mais dispostos a mudar de emprego em busca de
oportunidades de crescimento, enquanto os baby boomers podem
preferir estabilidade e seguranca no emprego.




Essas variacdes destacam a importancia de uma abordagem
personalizada e estratégica para lidar com o turnover, levando em
consideracdo as caracteristicas Unicas de cada regido, setor, faixa etaria
e geracao.

Ao reconhecer e responder as necessidades e motivacdes dos
funcionarios, as empresas podem melhorar a retencao de talentos e
promover um ambiente de trabalho mais produtivo e sustentavel.




Como reter talentos

Evitar a perda de talento requer um esforco continuo por parte da
organizacao para criar um ambiente de trabalho que seja atrativo, estimulante
e que reconheca e valorize os talentos dos seus colaboradores. Aqui estéo
algumas estratégias que podem ajudar:

3. Reconhecae

recompense o
desempenho:

Implemente programas de
reconhecimento que valorizem as
contribuicdes dos funcionarios, ofereca
feedback regular e justo e forneca
recompensas, como aumentos salariais,
promoc¢des ou beneficios adicionais.




7. Conduza pesquisas de clima organizacional:

Realize regularmente pesquisas para avaliar o nivel de satisfacéo
dos funcionarios e identificar areas de melhoria na cultura e no
ambiente de trabalho.

Ao implementar essas estratégias, as empresas podem
reduzir a perda de talento e criar um ambiente onde os
funcionarios sintam se motivados, engajados e
valorizados, contribuindo assim para o sucesso e
a sustentabilidade do negdcio.

Calculando
o Turnover

O calculo do turnover é relativamente
simples e envolve duas etapas:

1. Determinar o numero médio de funcionarios durante
o periodo: Some o numero total de funcionarios no
inicio e no final do periodo e divida por 2 para obter a
média de funcionarios durante o periodo.

2. Calcular a taxa de turnover: Divida o numero de
funcionarios que deixaram a empresa durante o periodo
pelo numero médio de funcionarios e multiplique por
100 para obter a taxa de turnover em percentagem.




A férmula geral para calcular o turnover é:

[(n° admitidos + n° demitidos) + 2]
= numero total de colaboradores

Por exemplo, se uma empresa tinha 150 funcionarios no inicio do ano e 170
funcionarios no final do ano, e durante o ano 30 funcionarios deixaram a
empresa, o céalculo do turnover seria:

Numero médio de funcionarios = (150 + 170) / 2
=320/2=160

Turnover = (30 /160) x100% 18,75%

Isso significa que a empresa teve uma taxa de turnover de
aproximadamente 18,75% durante o periodo considerado. Essa métrica
ajuda a empresa a entender a rotatividade de sua forca de trabalho e
identificar areas de preocupacao ou oportunidades de melhoria na gestao
de talentos.

E fato, é importante reconhecer que o objetivo nio é necessariamente
alcancar uma retencao de 100% dos funcionarios, mas sim aumentar a
longevidade e o ciclo de vida dos funcionarios dentro da empresa. Uma
rotatividade moderada pode ser saudavel para trazer novas ideias,
perspectivas e habilidades para a organizacao, além de permitir que os
funcionarios busquem novas oportunidades de crescimento e
desenvolvimento profissional.

Ao focar em aumentar o ciclo de vida dos funcionédrios na empresa, as
organizacdes podem investir em programas de integracao eficazes,
oferecer oportunidades de desenvolvimento continuo, criar um ambiente
de trabalho positivo e recompensador, e estabelecer politicas de
reconhecimento e recompensa que incentivem os funcionarios a
permanecerem na empresa a longo prazo.



Essa abordagem reconhece a importancia de equilibrar a retencao
de talentos com a necessidade de inovacao e renovacao dentro da

organizacdo, buscando criar um ambiente onde os funcionarios
sintam-se valorizados, engajados e motivados a contribuir para o
sucesso da empresa ao longo do tempo.

Consequéncias de
uma alta taxa de
rotatividade

O turnover pode ter varias consequéncias negativas para as
empresas, incluindo:

1. Custo financeiro: O processo de contratacao e treinamento de
novos funcionarios pode ser caro, especialmente se o turnover for
alto. Os custos incluem anuncios de emprego, recrutamento,
entrevistas, treinamento inicial e tempo de produtividade perdido
enquanto os novos funcionérios se adaptam ao trabalho.

2. Perda de produtividade: Quando os funcionarios saem, a
empresa pode experimentar uma reducao temporaria na
produtividade, pois 0s novos contratados precisam de tempo para
se familiarizar com suas funcdes e se integrar a equipe.

3. Impacto na moral da equipe: O turnover frequente pode afetar
negativamente a moral da equipe, causando incerteza e ansiedade
entre os funcionarios restantes, especialmente se eles perceberem
que os colegas estdo saindo devido a problemas na empresa.



5. Dificuldade em reter talentos: Um alto indice de turnover pode
criar uma reputacdo negativa para a empresa, tornando mais dificil
atrair e reter talentos qualificados no futuro.

6. Interrupcéo nos relacionamentos com clientes: Se os
funcionarios que deixam a empresa tém relacionamentos
estabelecidos com os clientes, sua saida pode levar a uma
interrupcdo nos negdécios e na confianca do cliente.

E importante que as organizacdes adotem medidas para reduzir o
turnover e promover a retencdo de talentos a longo prazo.

Principais causas
do Turnover

Entender as causas do turnover € fundamental para que as
empresas possam implementar estratégias eficazes de retencdo de
talentos e criar um ambiente de trabalho onde os funcionarios se
sintam valorizados, engajados e motivados a permanecer na
empresa a longo prazo.

As principais causas do turnover, ou rotatividade de funcionarios,
podem variar dependendo da empresa, da industria e de outros
fatores especificos. No entanto, algumas causas comuns incluem:



1. Insatisfacdo com o trabalho:

Quando os funcionarios ndo estao satisfeitos com suas funcoes,
ambiente de trabalho, cultura organizacional, salério ou beneficios,
eles sdo mais propensos a procurar oportunidades em outras
empresas.

2. Falta de oportunidades de crescimento:

Se os funciondrios sentem que ndo tém oportunidades de avanco na
empresa, seja em termos de promocdes, desenvolvimento
profissional ou novos desafios, eles podem buscar emprego em outro
lugar.

3. Ma gestao:

Uma gestao inadequada pode levar a problemas como falta de
comunicacao, favoritismo, falta de reconhecimento, falta de apoio e

feedback inadequado, o que pode resultar em baixa moral e aumento
do turnover.

4. Cultura organizacional téxica:

Ambientes de trabalho negativos, onde prevalecem o assédio, a
discriminacao, a falta de respeito ou a falta de trabalho em equipe,
podem levar os funcionérios a procurar emprego em empresas com
culturas mais saudaveis.




5. Condicdes de trabalho inadequadas:

Isso pode incluir longas horas de trabalho, falta de equilibrio entre
vida profissional e pessoal, condicdes de trabalho inseguras ou

desconfortaveis e falta de apoio para lidar com o estresse ou
problemas pessoais.




Tecnologia, analise
de dados e turnover

A tecnologia na area de dados tem desempenhado um papel cada vez
mais importante no entendimento e na gestdo do turnover nas
organizacdes. Com o avanco das ferramentas de andlise de dados e
inteligéncia artificial, as empresas podem agora coletar, analisar e
interpretar uma ampla gama de informacdes relacionadas aos seus
funcionarios, permitindo uma abordagem mais proativa e estratégica para
lidar com o turnover.

Essa revolucao tecnoldgica trouxe consigo uma série de beneficios
significativos na compreensédo e na mitigacdo do turnover. Por meio da
andlise de dados, as empresas podem identificar padrdes e tendéncias
relacionadas a rotatividade de funcionarios, permitindo uma melhor
compreensao das principais causas e fatores que contribuem para o
turnover em diferentes departamentos, niveis hierarquicos e grupos
demograficos.

Além disso, as ferramentas de analise de dados podem ajudar as
empresas a prever e antecipar o turnover, identificando sinais de alerta
precoce e intervindo antes que os funcionarios decidam deixar a empresa.
Isso pode incluir a identificacdo de funcionarios com baixo engajamento ou
insatisfacdo, o monitoramento de padrdes de absenteismo e rotatividade
em determinadas equipes ou areas, € a avaliacdo do impacto de iniciativas
de recursos humanos e politicas organizacionais na retencao de talentos.

Outra aplicacao importante da tecnologia
na area de dados € a personalizacédo das
estratégias de retencdo de talentos. Com
base em insights obtidos por meio da
analise de dados, as empresas podem
desenvolver abordagens mais direcionadas
e eficazes para engajar e motivar os
funcionarios, oferecendo beneficios e
oportunidades de desenvolvimento que
atendam as necessidades individuais de
cada colaborador.




No entanto, € importante ressaltar que a tecnologia na area de dados ndo
substitui o papel fundamental da lideranca e da cultura organizacional na
gestao do turnover. Embora as ferramentas de andlise de dados possam
fornecer informacdes valiosas, cabe aos lideres da empresa criar um
ambiente de trabalho positivo, promover uma cultura de reconhecimento e
desenvolvimento, e estabelecer relacionamentos sélidos com os
funcionérios para garantir a retencao de talentos a longo prazo.

A tecnologia na drea de dados esta desempenhando um papel cada vez
mais crucial na compreensao e na gestao do turnover nas organizacdes,
permitindo uma abordagem mais estratégica e proativa para reter talentos
e promover o crescimento sustentavel das empresas.
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Analisando os dados

A analise de dados em relacdo ao turnover, pode abranger uma variedade
de abordagens e técnicas, dependendo dos objetivos e das necessidades
especificas da empresa. Alguns dos tipos de anélises de dados comuns
relacionados ao turnover incluem:

1. Analise descritiva: Esta forma de anélise envolve a descricdo e a
sumarizacao dos dados relacionados ao turnover, como taxas de
rotatividade ao longo do tempo, categorias de funcionarios mais
propensas a deixar a empresa e principais razdes para a saida dos
funcionarios.



2. Analise preditiva: A andlise preditiva utiliza técnicas estatisticas e
algoritmos de machine learning para prever padrdes futuros de turnover
com base em dados histéricos. Isso pode ajudar as empresas a identificar
os funcionarios com maior risco de deixar a empresa e tomar medidas
proativas para reté-los.

3. Analise de segmentacao: Esta analise divide a forca de trabalho em
diferentes segmentos ou grupos com base em caracteristicas especificas,
como departamento, cargo, idade, tempo de servico, desempenho, entre
outros. Isso permite uma compreensao mais granular dos padrdes de
turnover em toda a organizacao.

4. Analise de correlacao: A andlise de correlacdo examina a relacéo entre
diferentes variaveis e o turnover, identificando quais fatores estdo mais
fortemente associados a rotatividade de funcionarios. Isso pode ajudar as
empresas a entender melhor as causas subjacentes do turnover e a
desenvolver estratégias de retencao mais eficazes.

5. Analise de redes sociais: Esta anédlise examina as interacdes e
conexdes entre os funcionarios em uma organizacao para identificar
padrdes de influéncia e colaboracdo que possam afetar o turnover. Isso
pode incluir a analise de redes sociais internas, como e-mails, mensagens
instantaneas e redes sociais corporativas.

6. Analise de texto: Esta forma de analise extrai insights de dados ndo
estruturados, como pesquisas de saida, feedback dos funcionarios e
revisbes de desempenho, para entender melhor as percepcdes e
experiéncias dos funcionarios em relacdo a empresa e ao ambiente de
trabalho.




RH estrategico e a era
do People Analytics

Treinar o departamento de Recursos Humanos (RH) para utilizar People
Analytics pode ser especialmente relevante no contexto da gestéo do
turnover. Aqui estd como o treinamento em analise de dados e o
desenvolvimento de habilidades estratégicas no RH podem estar
diretamente ligados a reducéao do turnover:

1. Identificacdo de padrées de turnover: Com o treinamento em analise de
dados, o RH pode identificar padrdes e tendéncias relacionados ao
turnover dentro da organizacéo. Isso inclui entender quais departamentos,
cargos ou grupos demograficos tém as taxas mais altas de rotatividade,
bem como identificar os principais motivos que levam os funcionarios a
deixar a empresa.

2. Previsao e antecipacao do turnover: Usando técnicas de analise
preditiva, o RH pode prever padrbes futuros de turnover com base em
dados histdricos. Isso permite que a empresa antecipe e tome medidas
proativas para reter talentos, identificando funcionarios com maior
probabilidade de deixar a empresa e implementando estratégias de
engajamento e retencao direcionadas.



3. Avaliacdo do impacto das iniciativas de RH: Ao analisar dados
relacionados a iniciativas de recursos humanos, como programas de
desenvolvimento de talentos, politicas de reconhecimento e beneficios, o
RH pode avaliar o impacto dessas iniciativas na reducao do turnover e
fazer ajustes conforme necessario para melhorar sua eficacia.

4. Identificacao de fatores de retencao: Por meio da analise de
correlacado, o RH pode identificar os fatores que tém maior impacto na
retencao de talentos. Isso inclui entender quais aspectos do trabalho,
cultura organizacional ou ambiente de trabalho sdo mais importantes para
os funcionarios e garantir que esses fatores sejam enfatizados e
fortalecidos.

5. Desenvolvimento de estratégias de retencéao personalizadas: Com
uma compreensado mais profunda dos fatores que influenciam o turnover, o
RH pode desenvolver estratégias de retencado mais eficazes e
personalizadas para atender as necessidades individuais dos funcionarios.
Isso pode incluir programas de desenvolvimento de carreira,
oportunidades de aprendizado e crescimento, politicas de trabalho
flexiveis e programas de reconhecimento e recompensa.

O treinamento em andlise de dados e o desenvolvimento de
habilidades estratégicas no RH podem ser ferramentas poderosas
para reduzir o turnover, permitindo que as empresas compreendam
melhor as causas do turnover, prevejam padrdes futuros e
implementem estratégias eficazes de retencdo de talentos.




Employer Experience

Employee Experience (experiéncia do funcionario), desempenha um papel
fundamental na retencéo de talentos e no futuro do departamento de
Recursos Humanos (RH). Ao priorizar uma experiéncia positiva para os
funciondrios em todas as etapas de sua jornada na empresa, desde o
recrutamento até o desenvolvimento profissional, € possivel aumentar o
engajamento, a satisfacdo e, consequentemente, a retencdo de talentos.
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Ao alinhar o Employee Experience com o futuro do RH, as organizacdes
podem utilizar dados e andlises para entender melhor as necessidades e
expectativas dos funcionarios, identificar areas de oportunidade e
implementar estratégias eficazes de retencdo. Isso inclui o uso de anélise
de dados para prever padrdes de turnover, identificar fatores de retencéo
e desenvolver abordagens personalizadas para melhorar a experiéncia do
funcionario.

E importante reconhecer que o turnover, quando equilibrado, pode ser uma
parte natural do ciclo de vida de uma organizacdo. Um certo nivel de
rotatividade pode trazer novas ideias, perspectivas e habilidades para a
empresa, além de permitir que os funcionarios busquem novas
oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional. No entanto,
o turnover excessivo pode ter consequéncias negativas, como custos
financeiros, perda de produtividade e impacto na moral da equipe.




Portanto, a manutencdo de uma experiéncia positiva para os funcionarios e
a gestao eficaz do turnover sdo essenciais para 0 sucesso e a
sustentabilidade da empresa a longo prazo. Isso envolve o
desenvolvimento de uma cultura organizacional saudavel e inclusiva, o
fornecimento de oportunidades de desenvolvimento profissional e
crescimento, a promocao do equilibrio entre vida profissional e pessoal e o
reconhecimento do desempenho e contribuicdes dos funcionarios.

A medida que avancamos para o futuro, o papel dos dados na gestéo do
Employee Experience e do turnover se tornara ainda mais crucial. Com o
aumento da disponibilidade e capacidade de analise de dados, as
organizacdes terdo acesso a insights mais profundos sobre o que
impulsiona a satisfacdo e a retencado dos funcionarios, permitindo uma
tomada de decisdo mais informada e estratégica. Portanto, investir no
Employee Experience e na gestdo eficaz do turnover ndo sé € importante
para o presente, mas também para garantir o sucesso e a competitividade
das empresas no futuro.
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