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RESUMO

O objetivo deste estudo foi identificar quais fatores de retencao, levantados pela academia, estao
associados a retencdo dos colaboradores. Para tanto, foi realizado um estudo de caso, com
abordagem quantitativa, em uma distribuidora de bebidas, localizada no sul do estado de Mato
Grosso do Sul. Os dados foram coletados por meio de questiondrio e analisados através das
técnicas de analise fatorial, andlise confirmatdria e o teste exato de Fisher. Apos aplicagdo dos
testes estatisticos e analise dos resultados, as evidencias permitem inferir que a satisfacdo no
trabalho, valorizagdo, justica organizacional, estabilidade e seguranca, clima organizacional,
flexibilidade de trabalho, oportunidade de desenvolvimento e localiza¢do estdo associados
significativamente com a inten¢do do colaborador em permanecer na organizagao. Entretanto
os fatores: influéncias ndo relacionadas ao trabalho, remuneragdo, cultura organizacional,
investimentos e treinamento e prestigio organizacional ndo apresentaram evidéncias estatisticas
de associagdo com a retengdo dos colaboradores. Este estudo apresenta contribuicdes para a
academia no campo da retencdo de pessoas, ainda pouco explorado no contexto brasileiro.
Empiricamente, este estudo contribui para a empresa objeto de estudo que pode moldar suas
praticas partindo de fatores que influenciam na permanéncia dos colaboradores na empresa,
diminuindo consequentemente o turnover.
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WHAT KEEPS YOU HERE? A STUDY ON PEOPLE'S RETENTION FACTORS
ABSTRACT

The objective of this study was to identify which retention factors, raised by the academy, are
associated with employee retention. A case study with a quantitative approach was carried out
in a beverage distributor located in the southern state of Mato Grosso do Sul. Data were
collected through a questionnaire and analyzed using the factorial analysis techniques,
confirmatory analysis and Fisher's exact test. After applying statistical tests and results analysis,
the evidence allows to infer that job satisfaction, valuation, organizational justice, stability and
security, organizational climate, work flexibility, opportunity for development and location are
significantly associated with the employee's intention in remain in the organization. However,
the factors: non-labor influences, remuneration, organizational culture, investments and
training and organizational prestige did not present statistical evidence of association with
employee retention. This study presents contributions to the academy in the field of people
retention, still little explored in the Brazilian context. Empirically, this study contributes to the
study company that can shape its practices based on factors that influence the permanence of
employees in the company, consequently decreasing turnover.

KEYWORDS: People Management; Human Resources; Retention.

1. INTRODUCAO

As transformacgdes nos cendrios econdmico, tecnologico e de mercado, ocorridas nas
ultimas décadas, alteraram os padrdes de produgdo, as caracteristicas do mercado de trabalho e
do trabalho em si. Devido ao dinamismo do ambiente empresarial, impulsionado
principalmente, pelos avangos tecnologicos e de producado, as organizac¢des precisam adaptar-
se as novas demandas e ter capacidade de responder rapidamente as mudancas para manterem-
se competitivas (VELIYATH; FITZGERALD, 2000). Essas mudangas sdo inevitaveis, pois os
consumidores tornam-se mais exigentes, a forca de trabalho requer um novo tipo de tratamento
e o conhecimento das pessoas se tornou essencial (WOOD JR., 2004).

Com o acirramento da concorréncia, surgem oportunidades de emprego de forma
constante, e os colaboradores altamente qualificados, podem comparar seus atuais empregos
com as diversas possibilidades apresentadas pelo mercado (AMBROSIUS, 2007; GUTHRIE,
1998). Considerando a importancia do conhecimento e das pessoas para o sucesso das empresas
(SCHEIN, 1982), as organizag¢des que ndo conseguem reter pessoas, obtém menor desempenho
e, assim, diminuem sua capacidade de se manterem competitivas (HAUSKNECHT; RODDA;
HOWARD, 2009).

Dessa forma, o foco das organizagdes deve voltar-se ndo somente para a constante
atualizagdo tecnoldgica e estrutural, mas também para o fator humano, visto que quando um
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colaborador deixa a empresa, ele leva consigo seu conhecimento e know-how, representando
uma perda de todo o investimento feito em treinamento e desenvolvimento desse individuo
(BOHLANDER; SNELL; SHERMAN, 2005). Nesse contexto, as praticas de gestdo de pessoas
se tornam estratégicas para a adequada gestdo do capital humano (BRIZOLLA; TURRA, 2015).

O ndo atendimento das expectativas tanto do colaborador, quanto da empresa gera a
rotatividade de pessoal ou turnover (CASCIO; BOUDREAU, 2010), incorrendo em altos custos
de recrutamento, educacdo e treinamento dos novos colaboradores, estimados entre 25% e
500% do salario anual de um colaborador (BRYANT; ALLEN, 2013). Além desses custos,
outros aspectos negativos impactam na organizagdo, como interrupgdes de trabalho, perda de
memoria organizacional, perda de conhecimento técito, redes informativas interrompidas,
eliminagdo de colaboragdes criticas, perdas de produtividade e atendimento ao cliente, perda de
mentores, diversidade diminuida e o fato de que outros talentos seguem aquele que saiu
(BRYANT; ALLEN, 2013; MILMAN; DICKSON, 2014).

Nesse contexto, ¢ crucial para o sucesso das organizacdes estabelecer um eficiente
sistema de retencdo de pessoas, para garantir que colaboradores permanecam na organizagao,
uma vez que a reten¢do de talentos leva a rentabilidade das empresas em mercados cada vez
mais competitivos, como o Brasil (AMBROSIUS, 2007). Lacombe (2011) destaca que a
sobrevivéncia e o sucesso de uma organizacdo estdo atrelados a sua capacidade de selecionar,
treinar, orientar e reter pessoas.

Ao longo dos anos, a perspectiva de retengdo de pessoas evoluiu a partir de diferengas
comportamentais, individuais e preditores organizacionais, para perspectivas contextuais nas
quais as pessoas ganham mais importancia nas organizagdes (MUTSUDDI; SINHA, 2017).
Neste contexto, as perspectivas sociais que influenciam o bem-estar dos colaboradores em
organizagdes comegaram a emergir como importantes preditores contextuais de retencdo de
pessoas.

Diversos estudos t€ém abordado a tematica da retencdo de pessoas e suas implicagdes no
contexto empresarial. Contudo, Ambrosius (2007) menciona que as analises sobre as estratégias
de reteng¢do de colaboradores sdo realizadas principalmente a partir de uma perspectiva de
paises desenvolvidos, enquanto ha uma falta de analises dessas estratégias no contexto dos
mercados emergentes.

Além da minimizacao dos niveis de rotatividade, estudos sobre retengcdo podem ajudar
os recrutadores a projetar programas, nao so para reter, mas também para atrair colaboradores
de alto desempenho, similares aos que ja atuam na organizacao (MILMAN; DICKSON, 2014).
Como ponto inicial € preciso compreender o porqué dos colaboradores permanecerem
(HAUSKNECHT; RODDA; HOWARD, 2009). Nesse sentido, devido a importancia das
pessoas para o sucesso organizacional, as implicagcdes da rotatividade e da dificuldade das
organizagdes em reter pessoas, este estudo tem como objetivo identificar quais fatores de
retengdo, levantados pela academia, estdo associados a retencdo dos colaboradores em uma
distribuidora de bebidas. O estudo aborda os fatores de retencdo na perspectiva dos
colaboradores que atuam nas areas administrativa, comercial e de logistica da organizagao.

2. FATORES DE RETENCAO
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A gestdo de pessoas consiste em um conjunto integrado de atividades e processos
compostos por agregar, recompensar, aplicar, desenvolver, manter e monitorar pessoas. Muitos
desses processos estdo relacionados, visto que para manter os colaboradores ¢ necessario
motiva-los e satisfaze-los através de atividades dos outros processos e este ¢ um grande desafio
da area.

Nesse contexto, a satisfagdo com o trabalho por muitas vezes esteve associada a
permanéncia no trabalho. A relagdo entre a satisfacdo no trabalho e a rotatividade de
colaboradores foi uma das relagdes mais estudadas, mas menos compreendidas, na literatura de
comportamento organizacional (CAMPOS; MALIK, 2008; HERZBERG, 1965; SPENCER,
1986). As correlagdes entre a satisfacdo no trabalho e a rotatividade, encontrada em pesquisas
empiricas sobre o tema, indicam claramente que o relacionamento ndo ¢ direto e que muitos
outros fatores influenciam nessa permanéncia na empresa. Carreira, remuneragio, recompensas
e contexto do trabalho representado pelo ambiente, pressdo e estresse, estilos de gestdo e de
trabalho, desafios e até mesmo local de trabalho s3o fatores citados com maior impacto no
processo de retengdo de pessoas (BRANHAM, 2002; DOCKEL; BASSON; COETZEE, 2006;
DUTRA, 2016; ELLETT et al., 2007). Além desses fatores, outros sao abordados na literatura,
contudo, neste estudo optou-se pela reunido dos fatores mais comumente abordados e aplicaveis
na situagdo estudada, de acordo com o perfil da organizagao.

Entre os fatores mais associados a retencdo, pode-se citar as recompensas. As
recompensas oferecidas pela organizacdo influenciam a satisfagdo dos colaboradores e
incentivam as pessoas a contribuir com a empresa. Essas recompensas representam um custo
para a organizacdo, cabendo a esta analisar as relagdes entre custos e beneficios de seus sistemas
de recompensas (MARRAS, 2012). Quando se aborda as recompensas, automaticamente, ela ¢
relacionada a remuneragdo. Tal associagdo também ¢ realizada pelos gestores, pois segundo
pesquisas realizadas pelo Saratoga Institute, os gerentes acreditam que 89 por cento dos
colaboradores saem da empresa pela busca de maior remuneragdo (MILMAN; DICKSON,
2014).

Além desse, diversos estudos abordam a associa¢do negativa do turnover e a satisfagao
percebida com o salario (BRETZ JR; BOUDREAU; JUDGE, 1994; ELLETT et al., 2007;
RAHMAN et al., 2017). Quando o funciondrio ndo esta satisfeito com a relagdo entre o seu
desempenho e remuneracdo, ele pode optar por sair. O funcionério com alto desempenho se
sente desmotivado ao verificar que faz jus ao mesmo saldrio e bonus que os demais, com
desempenho inferior (BRANHAM, 2002; BRETZ JR; BOUDREAU; JUDGE, 1994). Além
dos rendimentos, propriamente ditos, as organizacdes podem utilizar-se dos beneficios
espontaneos como uma estratégia de tornar o perfil da remuneragdo atraente e competitivo em
termos de mercado, tanto para manter os recursos humanos atuais, quanto para atrair novos
recursos (MARRAS, 2012).

No entanto, quando os colaboradores sentem que sua remuneragao ¢ compativel com o
trabalho realizado e que existe apoio pelas praticas de gestdo da empresa, caso surja uma
oportunidade em outra organiza¢do, mesmo com remuneragdo superior, eles optam por
permanecer na empresa, ou seja, a remuneragao deixa de exercer forte influéncia na decisdo de
permanecer ou sair (BRANHAM, 2002). Nesse sentido, ¢ importante mencionar que apesar da
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importancia da remuneragdo na satisfacdo dos colaboradores, esta ndo ¢ a Unica razdo da
satisfacao.

No estudo realizado pelo Saratoga Institute, em entrevistas de desligamento ficou
evidente que 88 por cento dos casos de rescisdo voluntaria foram atribuidos a outros motivos
além do salario (MILMAN; DICKSON, 2014). Higginbotham (1997) defende que isso ocorre
porque saldrios altos ndo sdo essenciais, mas sim salarios “bons” e “justos”, indicando que,
enquanto a compensagao € competitiva, as recompensas financeiras nao sao o fator primario na
retencdo. Os colaboradores querem entender como funciona o sistema de pagamento e querem
saber como podem ganhar aumentos salariais e uma vez atingido o nivel de remuneragdo, os
intangiveis, como carreira, suporte do supervisor, equilibrio no trabalho e na familia, tornam-
se importantes (DOCKEL; BASSON; COETZEE, 2006).

Para Hausknecht, Rodda ¢ Howard (2009), os motivos de retengdo mencionados
frequentemente pelos colaboradores incluem: satisfagdo no trabalho, recompensas extrinsecas,
compromisso organizacional, prestigio da organizacdo e falta de alternativas. Segundo
Branham (2002), existem seis razdes mais frequentes pelas quais os profissionais de talento
deixam a empresa: eles ndo veem correlacdo entre seus saldrios e seu desempenho; ndo
enxergam oportunidades de crescimento e de desenvolvimento; ndo veem importancia na
contribuicdo de seu trabalho; seus talentos naturais ndo sdo explorados; suas expectativas sao
pouco claras ou irrealistas e eles ndo tolerardo abusos de qualquer espécie.

Alguns dos aspectos mencionados por Branham (2002) e Hausknecht, Rodda e Howard
(2009) estdo relacionados ao sentido de propriedade que as pessoas tanto buscam no trabalho,
relacionado ao fato de se sentirem valorizadas, realizar as atividades de forma agradavel, e
aumentar o orgulho e o prazer de fazer parte da organizagdo. Isso tende a acontecer quando a
empresa permite que as pessoas se responsabilizem pelos resultados de suas decisdes, oferece
autonomia para atuar e os colaboradores sentem que suas opinides e ideias sdo importantes
(TANURE; CARVALHO NETO; ANDRADE, 2007). Quanto mais uma organizacdo da aos
colaboradores a oportunidade de expressar opinides, criticas e sugestdes em relagdo a aspectos
de seu trabalho, maior a probabilidade de seus colaboradores permanecerem na organizagao
(SPENCER, 1986).

Esse sentimento de pertencimento, gera no trabalhador orgulho da empresa em que
trabalha, e este pode desempenhar um relevante papel, conforme defendido por Hausknecht,
Rodda e Howard (2009) ao citar o prestigio organizacional. Incluindo como fator de retengao,
o prestigio organizacional ¢ a condi¢do em que a organizagdo ¢ percebida como de boa
reputagdo e bem respeitada. Contudo, o fator prestigio organizacional, junta o conhecimento do
colaborador em relagdo ao conceito da empresa, sua reputagdo, sua marca e também o orgulho
do funcionario em pertencer a ela, sendo este um motivo de permanéncia na organizagao
(HAUSKNECHT; RODDA; HOWARD, 2009). Os autores mencionam ainda que a estratégia
das organizagdes, focada no prestigio organizacional, ¢ tornar-se um "empregador de escolha",
que muitas vezes envolve a comunicagdo, enfatizando as caracteristicas positivas de trabalhar
para uma determinada organizagao.

Aliado ao prestigio da organiza¢do, Hausknecht, Rodda e Howard (2009) citam o fator
justica organizacional, relacionado as percepcdes sobre a justica na atribuicdo de recompensas,
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politicas, procedimentos e tratamento interpessoal, ou seja, como cada colaborador ¢ tratado
dentro da organizag¢do. Nesse sentido, os colaboradores ficariam satisfeitos e, portanto, mais
propensos a permanecer, se acharem que os resultados que receberam refletiram o esforco e
outros insumos que haviam investido (HAUSKNECHT; RODDA; HOWARD, 2009).

Nesse sentido, Ellett et al. (2007) identificaram que muitos profissionais consideram as
cargas hordrias extremamente altas, com um salario que ¢ menor do que em outros setores,
demonstrando um sentimento de injustica por parte dos colaboradores. Quando os
colaboradores percebem um tratamento desigual, ndo contribuirdo com seus melhores esforgos
com os objetivos da organizacao, e se a desigualdade for excessiva, os colaboradores acabardo
por sair da organizacdo (MILMAN; DICKSON, 2014).

Os resultados apontados por Ellett et al. (2007), podem ser associados ainda a
dificuldade de conciliagdo entre a vida pessoal e profissional, devido as cargas horarias altas.
As relagdes profissionais e familiares sdo dois dominios significativos e cada dia torna-se mais
importante a harmonia entre ambos, visto que os multiplos papéis e func¢des exigidos por cada
uma dessas esferas podem resultar em conflito (VILELA; LOURENCO, 2017). As influéncias
ndo laborais, como as responsabilidades familiares, foram mencionadas como fator que pode
estar relacionado a retencao de colaboradores, que foi expandido para incluir uma variedade de
vinculos com a comunidade, a familia e outras atividades da vida fora do trabalho
(HAUSKNECHT; RODDA; HOWARD, 2009; MITCHELL et al., 2001). Devido a influéncia
nas relagdes familiares dos colaboradores, varidveis como flexibilidade de horario, carga de
trabalho, tempo disponibilizado para a empresa e pressdo por resultados sdo fatores estressantes
e que cada vez mais aparecem como influenciadores no processo de tomada de decisdo para a
mudanga de empresa (BRANHAM, 2002; ELLETT et al., 2007; HOLTOM et al., 2008; VAN
DYK; COETZEE, 2012). De acordo com Vilela e Lourengo (2017), os impactos do conflito
trabalho-familia podem ser minimizados com agdes oferecidas pelas organizagdes, como
flexibilidade de trabalho, licencas especializadas, apoio a cuidado de dependentes, apoio
gerencial e cultura de apoio a familia, pois possibilitam ao trabalhador atender as demandas
familiares. Organizagdes bem-sucedidas fornecem facilidades diferentes aos seus
colaboradores para alcancar um equilibrio entre trabalho, familia e vida social (RAHMAN et
al., 2017).

Geralmente os colaboradores que buscam esse equilibrio preocupam-se com outros dois
fatores relevantes: a localizacdo e a estabilidade do emprego. Na visdo de Mitchell et al. (2001),
a localizacdo ¢ um fator importante no ajuste do empregado a organizacdo e a comunidade, e
que a mudanga de localiza¢do do trabalho afeta a familia e pode ser influenciada por ela. A
influéncia da localizagdo pode ser atribuida ao fato de que os tempos de viagem mais longos
sdo uma fonte de estresse e limitam a capacidade dos colaboradores em atender
responsabilidades ndo relacionadas ao trabalho (HAUSKNECHT; RODDA; HOWARD,
2009). Além disso, estar em um local remoto reduz a quantidade de apoio profissional e
oportunidades de desenvolvimento para profissionais e essa situagdo ¢ uma das principais
causas de niveis de retencdo ruins (HOYOS; GREEN, 2011). Com relacdo a estabilidade, as
questdes culturais e econdmicas tém grande influéncia, e os colaboradores optam pela garantia
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da permanéncia na organiza¢do, mesmo existindo outras op¢des de emprego no mercado de
trabalho (MELLO, 2014).

Além dos fatores pessoais, Hausknecht, Rodda e Howard (2009) citaram as
oportunidades de desenvolvimento oferecidas pela organizacdo como fatores de satisfacdo e
reten¢do. Oportunidades de desenvolvimento sdo definidas como a quantidade de potencial de
movimentagdo para niveis mais elevados dentro da organizagdo, quando o colaborador tem a
oportunidade de fazer outras atividades da organizagdo, fora de seu setor (HAUSKNECHT;
RODDA; HOWARD, 2009). De acordo com os autores, a maioria dos colaboradores considera
muito importante essa possibilidade de adquirir novos conhecimentos, e ter a oportunidade de
melhorar a sua posi¢do na empresa. Nesse aspecto, os gestores desempenham importante papel
na valorizagdo e incentivo dos colaboradores (RAHMAN et al, 2017). Contudo, Maurer e
Lippstreu (2008) mencionam que essa situagao pode variar de acordo com o nivel educacional,
visto que colaboradores com baixos niveis de orientagdo de aprendizagem ndo respondem ao
apoio ao desenvolvimento com maior comprometimento.

Todos os fatores apresentados sdo classificados pela literatura como recompensas
intrinsecas e extrinsecas. As recompensas intrinsecas, sdo aquelas que envolvem experiéncias
individuais como sentimento de capacidade apos realizar uma tarefa e estdo ligadas com
recompensas psicologicas. Tais recompensas sdo percebidas pelo colaborador na natureza
desafiadora dos afazeres, na responsabilidade, na possibilidade de exercer suas competéncias,
na autonomia, na realizacdo e na satisfagdo com o trabalho que realiza (CHIANG; BIRTCH,
2006). As recompensas intrinsecas sdo voltadas para as caracteristicas essenciais do trabalho e
aos atributos dos afazeres em si, de modo que transmita aos colaboradores um sentimento de
vitoria, mas ao mesmo tempo de responsabilidade, empenho ou realizacao (JESSEN, 2010).

J& as recompensas extrinsecas sdo aquelas que sao definidas pela empresa, ela acontece
quando o funcionario recebe dinheiro, beneficios, ascensdes ou quando ¢ valorizado pelo seu
gestor (VROOM, 1997). As recompensas financeiras sdo caracterizadas como extrinsecas, pelo
fato de que se referem aos empenhos externos de natureza monetdria e tem inclusos os
beneficios diretos, que sdo os pagamentos que os colaboradores recebem, ou seja, a retribuigao
em dinheiro pelos servigos prestados, e considerados indiretos quando decorrentes de acordos
grupais de trabalho e dos programas internos de recompensa da empresa (CHIANG; BIRTCH,
2006). De acordo com Hausknecht, Rodda e Howard (2009), os fatores extrinsecos, tendem a
ser vistos como mais transacionais, enquanto que as dimensdes intrinsecas, como o trabalho
significativo, as oportunidades de progresso e o suporte pessoal, sdo vistas como mais
relacionais. Além disso, os autores mencionam que os fatores extrinsecos geralmente sdo
claramente especificados antecipadamente, como em um contrato de trabalho escrito, enquanto
as obrigagdes relacionais se desenvolvem gradualmente e sdo menos previsiveis e mais
intangiveis.

Logo, faz-se necessaria a atuacdo da area de recursos humanos no desenvolvimento das
estratégias de reten¢do da organizacdo, na medida em que ¢ ela que cuida com mais propriedade
de atrair, manter e desenvolver as competéncias indispensaveis, voltadas para a missdo e os
objetivos organizacionais (FLEURY; FLEURY, 2001). Nesse sentido, investimentos sdo
ferramentas que podem ser utilizadas pela area como fatores de retencdo que tem as mais
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variadas formas, pois abrange diferentes graus de profundidade, desde o tempo de servigo, até
a percep¢ao de que o empregado investiu na empresa, levando em consideragdo o conhecimento
e as habilidades adquiridas, e quanto custaria se ele se desligasse da organizagdo (MELLO,
2014).

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O objetivo desse estudo ¢ identificar quais fatores de retengdo, levantados pela
academia, estdo associados a retencao dos colaboradores. O estudo de caso foi realizado em
uma empresa do ramo de distribui¢do de bebidas, localizada no sul do estado de Mato Grosso
do Sul.

Inicialmente foi realizada uma analise da literatura, com a finalidade de identificar
fatores mencionados como impactantes na inten¢do dos colaboradores permanecerem na
empresa. Com base nessa analise, foi construido o instrumento de coleta de dados. O Quadro 1
apresenta os fatores de retengdo identificados, sua respectiva base teorica e a identificacdo das
questdes incluidas no instrumento de coleta de dados.

Quadro 1 - Fatores de retencdo analisados

Fator de Retencio Base Tedérica Questdes

il | s no bl Campos e Malik (2008); Herzberg (1965); Marras | Q2, Q3,Q4, Q5 ¢
(2012) Q6
. Ellett et al., (2007); Tanure, Carvalho Neto e Q7,Q8,Q9, Q10

F2 | Valorizagao Andrade (2007) ¢ Qll
F3 Influéncias ndo Branham (2002); Ellett et al. (2007); Holtom et al. | Q12, Q13,Ql4 e

relacionadas ao trabalho (2008) Ql15

. . Ellett et al. (2007); Hausknecht, Rodda ¢ Howard | Q16, Q17, Q18,

F4 | Justiga Organizacional | 19\ Milman ¢ Dickson (2014) Q19 ¢ Q20

Hausknecht, Rodda e Howard (2009); Hoyos e Q21, Q22, Q23,

FS | Estabilidade e Seguranca | 5 o 2011); Mello (2014); Mitchell et al. (2001) | Q24 ¢ Q25

. o . . ) Q26, Q27, Q28,
F6 | Clima Organizacional Chiang e Birtch, (2006); Ellett et al. (2007) Q29 ¢ Q30
e Branham (2002); Ellett et al. (2007); Holtom et al. | Q31, Q32, Q33 ¢
F7 | Flexibilidade no trabalho (2008) Q34
~ Bretz Jr, Boudreau e Judge (1994); Dutra (2016); | Q35, Q36, Q37,
F8 | Remuneracao Ellett et al. (2007); Rahman et al. (2017) Q38 e Q39
o ) Q40, Q41, Q42,
F9 | Cultura Organizacional Branham (2002); Ellett et al. (2007) Q43 e Q44
. . ) Q45, Q46, Q47,
F10 | Investimento/Treinamento | Ellett et al. (2007); Mello (2014) Q48 ¢ Q49
Oportunidade de Q50, Q51, Q52,
F11 Desenvolvimento Hausknecht, Rodda e Howard (2009) Q53 ¢ Q54
F12 | Localizagido Mitchell, et al. (2001) Q55, Q56 e Q57
F13 | Prestigio Organizacional | Hausknecht, Rodda e Howard (2009) 82?13,6()52,2(260,
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A coleta de dados foi realizada mediante aplicacdo de questionario, composto por 65
questdes fechadas, representando os fatores de retencdo abordados pela literatura. Foi utilizada
a escala de Likert de cinco pontos, sendo 1 discordo totalmente e 5 concordo totalmente. A
aplicacdo dos questiondrios foi realizada com 24 colaboradores, entre os meses de setembro e
outubro de 2017.

Os dados coletados foram tabulados utilizando um software de planilha eletronica, para
posterior analise estatistica. Inicialmente foi analisado o perfil dos respondentes com base em
género, tempo de atuacdo e idade. Apds a analise do perfil dos respondentes, os dados foram
transferidos para o software Minitab, versao 12.1, para realizacdo de andlise fatorial, cujo
proposito principal ¢ definir a estrutura inerente (correlacdes) entre um grande ntimero de
variaveis, definindo conjuntos de variaveis que sdo fortemente inter-relacionadas, conhecidos
como fatores. Nesse sentido, a analise fatorial busca analisar entre as questdes respondidas
durante o estudo, se cada questdo ¢ relacionada a determinado fator. Optou-se pela utilizagao
do método de extracdo da maxima verossimilhanca. Para o tipo de rotacdo optou-se pela
Varimax. Optou-se pela utilizacdo do método de adequagdo da amostra (MSA) para analise das
questdes a serem incluidas, com o descarte de cargas fatoriais menores que 0,60, devido a baixa
quantidade de variaveis, tentando evitar a perda de dados que poderiam ser significativos. Apds
a identificacdo das cargas fatoriais de cada questdo, foram eliminadas as questdes que nao
apresentaram significancia estatistica, ou seja, cargas fatoriais inferiores a 0,60. As questdes
com significancia representaram os fatores de analise.

Com a identificac¢ao dos fatores, foi realizada a analise da consisténcia interna de cada
construto (fator) considerando somente as questdes com carga fatorial relevante, através do
Alpha de Cronbach. O Alpha de Cronbach pode ser usado para avaliar a confiabilidade de um
questionario, pois mede a correlacdo através da andlise das respostas, apresentando uma
correlacdo média entre as perguntas. Neste estudo optou-se pela utilizagdo do Alfa de Cronbach
superior a 0,70.

Apos a andlise de consisténcia interna dos fatores, foi realizado o teste exato de Fisher
para identificar a associagdo dos fatores de retencdo levantados pela academia com a intengao
dos colaboradores em permanecer na empresa estudada. Para tanto, foi solicitado aos
colaboradores que avaliassem em uma escala de 1 a 5, o quanto interessados estavam em
permanecer na empresa pelos proximos doze meses. O teste exato de Fisher (1934) baseia-se
no calculo da distribuigio de probabilidade das frequéncias da tabela cruzada (2x2). E
considerado uma alternativa ao teste qui-quadrado, sendo preferivel para amostras pequenas e
para tabelas de contingéncia em que existem valores esperados menores que 5. O nivel de
significancia foi fixado em 5% e todas as analises foram realizadas com o auxilio do software
Stata versao 13.0.

4. RESULTADOS E DISCUSSOES

A empresa possui um total de 26 colaboradores, entretanto somente 24 respondentes
participaram. Dada a caracteristica do estudo, as respostas das questdes de perfil ndo eram
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obrigatdrias. Na Tabela 1 sdo apresentados os resultados dos colaboradores que optaram por se
identificar.

Tabela 1 - Perfis dos colaboradores que se identificaram

Caracteristica Frequéncia Absoluta Frequéncia Relativa
Feminino 2 8,70%
Género Masculino 21 91,30%
Total 23 100,00%
20 a 30 anos 9 42,86%
Faixa Etaria 31 a 40 anos 4 19,05%
Acima de 40 anos 8 38,10%
Total 21 100,00%
Até 1 ano 5 23,81%
1 ano a 2 anos 4 19,05%
Tempo de Empresa 2 anos a 4 anos 6 28,57%
Acima de 4 anos 6 28,57%
Total 21 100,00%

Verifica-se na Tabela 1 que a maioria dos colaboradores ¢ do género masculino, acima
de 30 anos e com mais de dois anos de tempo de empresa. Apds a andlise do perfil dos
respondentes, foi realizada a analise fatorial das respostas das questdes relativas aos fatores de
retengdo. Os resultados sdo apresentados na Tabela 2.

Tabela 2 - Resultados da Analise Fatorial

Fator Questio Carga Fatorial Fator Questio Carga Fatorial
Q2 0,834* Q35 0,302
Satisfacdo com o Q3 0,808 Q36 0,318
F1 Trabalho Q4 0,472 F8 Remuneragido Q37 0,331
Q5 0,869* Q38 1,000*
Q6 0,533 Q39 0,868*
Q7 0,816*
Q8 0,906* Q40 0,335
F2 Valorizacdo Q9 0,011 Q41 0,771*
Q10 0,919* Sl Q42 0,968*
organizacional
Q11 0,987* Q43 0,965*
Q44 0,861*
L Q12 1,000*
Inﬂu;ncws nao Q13 0.461
F3 relacionadas ao
trabalho Ql4 0,088
Q15 -0,073 Q45 0,319
F10 Inve§timentos/ Q46 0,916*
4 Justiqg ' Q16 0,882* Treinamento Q47 0,872*
Organizacional Q17 0,956* Q48 0,710*
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Q18 0,082 Q49 0,945*
Q19 0,958*
Q20 0,910*
Q50 0,548
Q21 0,980* . Q51 0,649*
Estabilidade e Q22 0,602* g el de Q52 0,885%*
Desenvolvimento
Seguranga Q23 0,720%* Q53 0,749*
Q24 0,705* Q54 0,224
Q25 0,651*
Q26 0,002 Q55 0,779*
Q27 -0,024 F12 Localizagao Q56 1,000*
F6 Clima Organizacional Q28 0,927* Q57 0,449
Q29 0,965*
Q30 0,878*
Q58 0,030
Q31 0,876* Prestiof Q59 0,683*
Flexibilidade de Q32 0,777* Festglo Q60 20,042
organlzacwnal
Trabalho Q33 0,720* Qo1 0,663*
Q34 0,570 Q62 0,487

*Carga fatorial com significancia

Conforme pode ser observado na Tabela 2, algumas questdes apresentaram cargas
fatoriais abaixo de 0,60 e, portanto, serdo excluidas dos passos seguintes da pesquisa, por nao
apresentarem significancia para a amostra. No fator 1, denominado satisfagdo com o trabalho,
as questdes 2 (Eu me sinto satisfeito com meu trabalho), 3 (A sensa¢do mais frequente que sinto
ao deixar o trabalho ¢ de realizacdo profissional) e 5 (Considero que trabalhar nesta empresa
vem tornando a minha vida melhor) apresentaram correlagdo com o fator. As questdes foram
validadas por Mello (2014). Apesar do fator satisfagdo com o trabalho ter sido criticado por ndo
representar fielmente os motivos de permanéncia em uma organizagdo e que outros fatores
devem ser considerados, neste caso ele sera avaliado com as questdes 2, 3 ¢ 5. Ao analisar a
satisfacdo geral com o trabalho, Hoyos e Green (2011) identificaram em seus estudos que
proporcionar um ambiente de trabalho amigéavel e agradavel era a razdo pela qual a satisfacao
era alta e o turnover era baixo.

No fator 2, denominado valorizacdo, as questdes 7 (Esta empresa ouve e coloca em
pratica as sugestoes de seus colaboradores), 8 (Meu chefe ouve e respeita a opinido da sua
equipe), 10 (considero que esta empresa se preocupa com a qualidade de vida de seus
colaboradores) e 11 (Considero que meu trabalho ¢ reconhecido e valorizado pela empresa)
apresentaram significancia para o fator. Rahman et al. (2017) defende que o papel dos gestores
¢ de suma importancia nesse aspecto, visto que quando a gestdo valoriza as contribuigdes e
opinides dos colaboradores, estes se sentem valorizados e possuem menor inten¢do em deixar
a empresa. Além disso, fazer o que realmente os agrada, pode aumentar o orgulho e o prazer de
fazer parte da organiza¢do (TANURE; CARVALHO NETO; ANDRADE, 2007).
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No fator 3, denominado influéncias ndo relacionadas ao trabalho, somente a questao 12
(Eu levo em consideragdo o que meus familiares e amigos pensam e desejam sobre minha
permanéncia na empresa) apresentou significancia. Esse fator leva em consideracdo a
importancia e a relacdo entre as atividades profissionais e a relacdo familiar. Ellett et al. (2007)
identificaram em seus estudos, que um dos principais fatores pessoais que influenciam no
turnover ¢ o impacto do trabalho, com suas responsabilidades e carga horaria, na vida pessoal
do profissional. Além disso, estudos demonstram que existe uma pressdo normativa para a
permanéncia nos empregos, por parte da familia, amigos, colegas de trabalho e outros colegas
(MITCHELL et al., 2001).

No fator 4, denominado justica organizacional, as questdes 16 (A empresa utiliza
critérios justos para promog¢ao e carreira), 17 (Sou recompensado, de maneira justa, pela
qualidade do trabalho que apresento), 19 (Meu chefe ¢ coerente, usa "o mesmo peso e a mesma
medida" nas suas decisdes) e 20 (Considero justo o salario pago por esta empresa aos seus
colaboradores) apresentaram correlagdo entre si para representacdo do fator. As referidas
questdes referem-se a justica organizacional, que esta relacionada & como sdo distribuidas as
politicas, relacionamento interpessoal, e estd relacionada aos processos da organizagdo
(HAUSKNECHT; RODDA; HOWARD, 2009). Com relagdo a justi¢a organizacional, Fulford
(2005) defende que esta desempenha um importante papel no compromisso organizacional
através dos seus efeitos na satisfacdo do trabalho. Apesar de sua importancia, a justica
organizacional, assim como a satisfacdo com o trabalho ndo sdo suficientes para explicar os
motivos de permanéncia em uma organizacao, pois devem ser consideradas juntamente com
outros fatores (CABARCOS; PINHO; RODRIGUEZ, 2015).

No fator 5, denominado estabilidade e seguranga, as questdes 21 (Trabalhar nesta
empresa da seguranga e tranquilidade para mim e para minha familia), 22 (A empresa atende
adequadamente as minhas necessidades nas areas de saude e outros beneficios), 23 (As
instalacdes e o espaco onde realizo meu trabalho sdo seguros, confortaveis e limpos), 24 (Tenho
todo equipamento e material necessarios para realizar bem o meu trabalho) e 25 (Tenho
confianga na empresa em que trabalho) apresentaram relevancia para o fator. Para os
colaboradores estar estavel e ter seguranga em trabalhar em uma empresa e acreditar na empresa
onde trabalha faz com que ele queira permanecer trabalhando nessa empresa. As referidas
questdes foram validadas por Mello (2014), que defende que as questdes culturais e econdmicas
tém grande influéncia, e os colaboradores optam pela garantia da permanéncia na organizagao,
mesmo existindo outras op¢des de emprego. Os resultados corroboram com os resultados
obtidos por Rahman et al. (2017) de que a seguranca ¢ um importante fator para a decisdo de
permanéncia em uma empresa.

No fator 6, denominado clima organizacional, as questdes 28 (O ambiente de trabalho
da empresa facilita o relacionamento entre os colaboradores), 29 (Nesta empresa as pessoas
estdo sempre dispostas a ajudar umas s outras) e 30 (Sinto que minha equipe trabalha como
um verdadeiro time) possuem significdncia para o fator. Esse fator corrobora com as
proposi¢des de Bretz Jr, Boudreau e Judge (1994), de que pessoas se engajam em busca de
emprego para estabelecer redes de contatos influentes em sua industria ou nicho, demonstrando
a importancia das relagdes informais. As pessoas em geral estdo inseridas em redes de relagdes

R AT Revista Eletronica de Administracao e Turismo
volume 12 - nimero 6 1 47 1
aw. . Janeiro - Junho / 2018




Revista Eletronica de R-AT
Administracao e Turismo s

formais e informais que influenciam a forma como a pessoa avalia aquele ambiente e, portanto,
a rede influéncia na intencdo de se manter em um emprego (MITCHELL et al.,, 2001).
Hausknecht, Rodda e Howard (2009) acrescentam que os colegas de trabalho podem influenciar
a reten¢do, porque podem oferecer apoio e incentivo aos colaboradores para ajuda-los a se
adaptarem ao ambiente de trabalho, facilitando o apego a organizagdo. Diversos estudos
apontam que as redes sociais sdo importantes para a satisfacdo na organizac¢ao e na intencao de
permanecer na empresa (MUTSUDDI; SINHA, 2017), e nesse sentido, os resultados obtidos
sdo similares a estudos anteriores.

No fator 7, denominado flexibilidade de trabalho, as questdes 31 (A flexibilidade no
horario de trabalho influencia/pode influenciar na minha motivagdo para permanecer na
empresa), 32 (Considero que o tempo que dedico ao meu trabalho ¢ equilibrado entre as
necessidades da empresa e as minhas necessidades pessoais e familiares), e 33 (A flexibilizacao
do local onde posso executar meu trabalho ¢ algo importante para mim) apresentaram
significancia para o fator. Conforme mencionado anteriormente, estudos demonstram que a
possibilidade de flexibilizar a jornada em casos de emergéncias, sdo importantes fatores de
retengdo (ELLETT et al., 2007). Variaveis como flexibilidade de horério e local, carga de
trabalho, tempo disponibilizado para a empresa e pressao, sdo fatores que interferem na tomada
de decisdo em relagdo a empresa (BRANHAM, 2002; HOLTOM et al., 2008; RAHMAN et al.,
2017).

No fator 8, denominado remuneracdo, somente as questdes 38 (Os planos de
satide/odontologico sdo/seriam importantes para eu permanecer nesta empresa) e 39 (O seguro
de vida é/seria importante para eu permanecer nesta empresa) apresentaram significancia para
explicacdo do fator remuneracdo. Remuneracao e recompensas extrinsecas sao fatores citados
como 0s que tém maior impacto no processo de retencdo de pessoas (BRANHAM, 2002;
DUTRA, 2011; VROOM, 1997). Os beneficios diretos, que ¢ a retribuicdo em dinheiro pelos
servigos prestados e os indiretos quando decorrentes de acordos grupais de trabalho e dos
programas internos de recompensa da empresa (CHIANG; BIRTCH, 2006), tendem a ser vistos
como mais transacionais e apesar de geralmente serem claramente especificados
contratualmente (HAUSKNECHT; RODDA; HOWARD, 2009) podem ser considerados como
influenciadores na decisdo de permanecer ou ndo na empresa.

No fator 9, denominado cultura organizacional, as questdes 41 (As pessoas que
trabalham nesta empresa sabem o que devem fazer para torna-la cada vez melhor), 42 (As
informagdes sobre esta empresa sdo transmitidas aos colaboradores com clareza, rapidez e
agilidade), 43 (Nesta empresa os chefes agem de acordo com o que dizem) e 44 (Considero que
esta empresa atende de forma equilibrada as necessidades de fornecedores, colaboradores e
acionistas (donos da empresa), apresentaram significancia para o fator. Essas questdes podem
apoiar a ideia de que para os colaboradores, a empresa aderir uma cultura ética faz com que
eles permanecam na empresa. As referidas questdes foram validadas por Mello (2014). O fator
esta relacionado aos resultados de estudos que demonstram que as pessoas buscam trabalhar
em lugares que ndo sejam desgastantes, ambientes onde consigam obter seus resultados e que
sejam favoraveis (BRANHAM, 2002).
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No fator 10, denominado investimentos/treinamentos, as questdes 46 (Percebo que a
empresa investe no meu desenvolvimento, e isso € relevante para eu permanecer na empresa),
47 (O conhecimento que ¢ disponibilizado para os colaboradores me motiva a permanecer neta
empresa) 48 (Todos t€ém oportunidade de participar de atividades de treinamento nesta empresa)
e 49 (Como a empresa investe em mim, ndo tenho intenc¢do de sair, pois desejo obter o retorno
gerados por estar capacitado) apresentaram significancia para o fator. A importancia deste fator
foi mencionado por Hoyos e Green (2011), que identificaram que pelo menos cinco em cada
20 empregadores estudados mencionaram que a empresa providenciava beneficios, como
treinamento, boas perspectivas de carreira ou pacotes financeiros atraentes e isto era relevante
para diminuir os niveis de turnover.

No fator 11, denominado oportunidade de desenvolvimento/treinamento, as questdes 51
(Periodicamente recebo de meu chefe avaliagdes sinceras sobre meu desempenho), 52 (Sinto-
me apoiado pelo meu chefe quando decido assumir novos desafios) e 53 (O trabalho que realizo
me permite aprender coisas novas) apresentaram relevancia suficiente para a inclusdo na analise
do fator. Mello (2014), verificou que, no Brasil, os colaboradores consideram as oportunidades
de aprendizado e crescimento na carreira como um fator de reteng@o. Os colaboradores buscam
oportunidades de adquirir conhecimento, por isso consideram relevante a oportunidade de se
desenvolver dentro da organizacio (HAUSKNECHT; RODDA; HOWARD, 2009). Nesse
aspecto ¢ importante ressaltar o papel dos gestores, que, de acordo com Rahman et al. (2017),
exercem influéncia na retengdo de pessoas, principalmente por transparecer ou ndao o seu
comprometimento com o desenvolvimento da carreira de seus subordinados.

No fator 12, denominado localizacdo, as questdes 55 (Tenho facilidade para chegar no
trabalho e considero isso um ponto positivo da empresa) e 56 (A localizagdo da empresa fica
proxima de minha residéncia e isso ¢ importante para eu permanecer), possuem significancia
para o fator, levando a suposi¢do de que o fato da empresa estar localizada proximo a suas
residéncias ocasiona um ponto positivo para permanecerem na empresa. A proximidade do
local de trabalho em relagdo a propria residéncia do funcionario pode colaborar no
comprometimento do colaborador para permanecer na organizagdo (MITCHELL, et al. 2001).

No fator 13, denominado prestigio organizacional, as questdes 59 (Esta empresa entrega
aos seus clientes aquilo que promete com alta qualidade) e 61 (Eu acredito na marca que a
empresa vende e isso ¢ relevante para mim) apresentaram significancia baixa, mas dentro do
padrao adotado neste estudo. Conforme mencionado anteriormente, o prestigio organizacional
¢ definido como a condig¢do de reputacdo da organizac¢do, como ela € vista e respeitada, ¢ uma
jung¢do da avaliag¢do do funcionario em relacdo a reputagcdo da empresa e o orgulho em pertencer
a organiza¢do, sendo esse um motivo para permanecer na organiza¢gdo (HAUSKNECHT;
RODDA; HOWARD, 2009).

Ap0s a analise fatorial, foi realizada a analise da consisténcia interna de cada construto
(fator) considerando somente as questdes com carga fatorial relevante, através do Alpha de
Cronbach. Os resultados sdo apresentados na Tabela 3.

Tabela 3 - Resultados da Analise Consisténcia Interna do Construto
Construto Fator Alpha de Cronbach
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F1
F2
F3
F4
F5
F6
F7
F8
F9
F10
F11
F12
F13

Satisfagdo com o Trabalho 0,8600%*
Valorizagdo 0,9400%*
Influéncias nio relacionadas ao trabalho -

Justica Organizacional 0,9530%
Estabilidade e Seguranca 0,7915*
Clima Organizacional 0,9339*
Flexibilidade de Trabalho 0,8193*
Remuneragido 0,9291*
Cultura Organizacional 0,9418*
Investimentos/Treinamento 0,9166*
Oportunidade de Desenvolvimento 0,8132*
Localizacdo 0,7070%*
Prestigio Organizacional 0,3770

* Construto com consisténcia interna

Verifica-se na Tabela 3 que os construtos F1, F2, F4, F5, F6, F7, F8, F9, F10,F11 e F12
apresentam consisténcia interna, ou seja, representam o fator. O fator F3 é representado somente
pela Questdo 12, ndo sendo possivel calcular o Alpha de Cronbach, porque somente uma
questdo representa o fator, portanto ¢ consistente. Entretanto, o construto F13 ndo possui

consisténcia interna, ou seja, ndo representa o fator Prestigio Organizacional.

Apos a andlise de consisténcia interna dos fatores, foi realizado o teste exato de Fisher
para identificar a associacdo dos fatores de retencdo levantados pela academia com a intengao
dos colaboradores em permanecer na empresa estudada. Para tanto, foi solicitado aos
colaboradores que avaliassem em uma escala de 1 a 5, o quanto interessado estd em permanecer
na empresa pelos proximos doze meses. Assim como em Milman e Dickson (2014), os
resultados indicam que a maioria dos colaboradores estdo muito interessados em permanecer.

A Tabela 4 apresenta os resultados do teste de associagao.

Tabela 4 - Resultados do Teste Associagao

Variavel Fator Valor p de Fisher
F1 Satisfagdo com o Trabalho 0,0130%*
F2 Valorizagdo 0,0070*
F3 Influéncias néo relacionadas ao trabalho 0,1310
F4 Justica Organizacional 0,0120%*
F5 Estabilidade e Seguranca 0,0100%*
F6 Clima Organizacional 0,0180%*
F7 Flexibilidade de Trabalho 0,0050%
F8 Remuneragao 0,1680
F9 Cultura Organizacional 0,1590

F10 Investimentos/Treinamento 0,1140
F11 Oportunidade de Desenvolvimento 0,0100%*
F12 Localizacdo 0,0100%*
F13 Prestigio Organizacional 0,0840

* Fatores associados a retengdo dos colaboradores
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A partir dos resultados verificou-se que ha evidéncias amostrais suficientes para afirmar
que os fatores satisfacdo no trabalho, valorizagdo, justica organizacional, estabilidade e
seguranca, clima organizacional, flexibilidade de trabalho, oportunidade de desenvolvimento e
localizagdo estdo associados significativamente com a intengdo do colaborador em permanecer
na organiza¢do. Nao foram encontradas evidéncias amostrais suficientes de que as demais
associacdes investigadas sdo significativas, de acordo com o teste exato de Fisher, ao nivel de
5% de significancia.

Verificou-se que a inten¢do de permanecer na empresa estd associada a satisfacdo com
o trabalho, corroborando com Hausknecht, Rodda e Howard (2009) no sentido de que as
empresas devem se preocupar com o ambiente de trabalho e seus impactos na satisfagdo dos
colaboradores, que consequentemente refletem na retengdo de pessoas. Principalmente pela
insatisfacdo ou o descontentamento com o emprego serem considerados indutores da busca por
outras alternativas, aumentando a rotatividade (BOSWELL; GARDNER; WANG, 2017).

Assim como a satisfagdo com o trabalho, a valorizacdo também estd associada a
permanéncia do colaborador na empresa, sendo essa uma das contribui¢cdes deste estudo. A
retengdo através da valorizacdo das pessoas tende a acontecer quando a empresa oferece
autonomia para os colaboradores, principalmente no sentido de responsabiliza-los pelos
resultados obtidos, onde o ambiente organizacional permite que as pessoas sintam que suas
opinides e ideias sdo importantes (TANURE; CARVALHO NETO; ANDRADE, 2007).

O fator justica organizacional também esta associado a reteng@o dos colaboradores da
empresa em estudo. Os resultados sdo similares aos obtidos por (MILMAN; DICKSON, 2014),
no qual a existéncia de uma politica de um processo justo que recompensa o desempenho e nao
apenas a longevidade foi uma chave para a retencdo. No fator estabilidade e seguranca, os
colaboradores sentem que a empresa preza pela seguranga e estabilidade de seus colaboradores,
e isso faz com que eles permanecam na empresa, em consonancia com a afirmacao de Mello
(2014) de que os colaboradores optam pela garantia da permanéncia na organizagdo, mesmo
existindo outras op¢des de emprego, quando o colaborador se sente seguro em exercer sua
funcdo nessa empresa.

No fator clima organizacional, de acordo com os resultados obtidos, os colaboradores
acreditam que o ambiente onde trabalham, ¢ de harmonia, companheirismo, e isso faz com que
eles tenham um ambiente agradéavel para trabalhar, fazendo-os permanecer na empresa. No fator
flexibilidade de trabalho, para os colaboradores, a flexibilidade de trabalho faz com que eles
queiram permanecer na empresa, pois sua carga horaria ndo interfere em suas atividades
pessoais.

No fator oportunidade de desenvolvimento, para os colaboradores, permanecerem na
empresa faz com que eles possam se desenvolver, adquirindo cada vez mais conhecimento, e
assim podendo por em pratica tudo aquilo que ele vem aprendendo e aperfeicoando dentro da
empresa. Os colaboradores querem a oportunidade de poder adquirir cada vez mais
conhecimento, por isso ele considera relevante a oportunidade de poder se desenvolver dentro
da organizagdo (HAUSKNECHT; RODDA; HOWARD, 2009).
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E, por fim, o fator localiza¢do. De acordo com os resultados obtidos, os colaboradores
consideram que o local de trabalho de facil acesso, ¢ importante para permanecerem na
empresa. Esse resultado corrobora com Mitchell et al. (2011), que defende que a proximidade
do local de trabalho em relagdo a propria residéncia do colaborador influéncia na decisdo de
permanecer na organizagao.

Os fatores influéncias nao relacionadas ao trabalho, remuneracdo, cultura
organizacional, investimentos/treinamentos e prestigio organizacional ndo apresentaram
correlagdo com a intencdo de permanecer na empresa estudada. Com relagdo, especificamente,
ao fator remuneragdo, que ¢ um dos fatores mais citados como o que tém maior impacto no
processo de retencdo de pessoas (BRANHAM, 2002; MARRAS, 2012), detalhamos abaixo as
respostas por questdo, no sentido de explicitar que os achados devem ser interpretados com
cautela, principalmente no que tange a remuneracao.

Foi perguntado aos colaboradores sobre a importincia da remuneracdo para a
permanéncia na empresa, apesar deste fator ndo ter apresentado associacdo estatistica com a
inten¢do de permanéncia do colaborador, ele ¢ um fator importante para o contexto analisado,
pois 95,83% reconhecem isso e 70,83% concordam totalmente que a remuneracdo paga em
comparacdo ao mercado local € boa. Quanto aos beneficios oferecidos, verificou-se que 79,17%
dos respondentes concorda que o vale-alimentagdo ¢ um beneficio importante para sua
permanéncia na empresa. Com relacdo ao plano odontoldgico, 62,5% afirma que seria
importante para a sua permanéncia na empresa. Quanto ao plano de saude, verificou-se que
75% dos colaboradores o consideram importante para permanecer. Com relagdo ao seguro de
vida, apenas 54,17% dos respondentes concordam que ¢ um beneficio importante para a sua
permanéncia na empresa. Contudo, a empresa ndo oferece estes beneficios para os
colaboradores. Nesse sentido, apesar do fator ndo apresentar relevancia estatistica, ¢ importante
mencionar que, pelas respostas obtidas, a remuneragdo ¢ importante para o caso estudado.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Ap6s aplicag@o dos testes estatisticos e analise dos resultados, as evidéncias permitem
inferir que a satisfagdo no trabalho, valorizagdo, justica organizacional, estabilidade e
seguranca, clima organizacional, flexibilidade de trabalho, oportunidade de desenvolvimento e
localizagdo estdo associados significativamente com a intengdo do colaborador em permanecer
na organizacdo, em consonancia com outros estudos e com a literatura sobre o tema.

Verificou-se que as recompensas intrinsecas, relacionadas a forma como o colaborador
se sente e como ele € visto e tratado na empresa, estdo diretamente associadas a inten¢do de
permanecer, corroborando com Hausknecht, Rodda e Howard (2009) e Chiang e Birtch (2006).
Sendo essa ¢ a principal contribui¢do deste estudo, haja vista que nem sempre sdo necessarios
investimentos financeiros para reter pessoas, reiterando o papel estratégico da area de recursos
humanos em promover um ambiente saudavel, que enfoque no bem estar e na valoriza¢ao das
potencialidades dos colaboradores, conforme mencionado por Brizolla e Turra (2015).

Além desses fatores relevantes, obtivemos outros que, para os colaboradores da empresa
em estudo, ndo tiveram significancia estatistica, tais como: influéncias nio relacionadas ao
trabalho, remuneracdo, cultura organizacional, investimentos/treinamentos e prestigio
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organizacional. Apesar da literatura mencionar que estes fatores sdo importantes para a retencao
de pessoas, neste estudo de caso, tais fatores ndo apresentaram significancia.

Uma possivel explicagdo para tal situacdo se deve ao contexto ambiental e social que a
empresa esta inserida, bem como pelo seu porte. Por se tratar de uma empresa de pequeno porte,
no interior do estado, as questdes relativas a prestigio organizacional e influéncias nao
relacionadas ao trabalho talvez ndo sejam tdo significativas para o grupo de trabalhadores,
devido a auséncia de grandes empresas, com politicas diferenciadas, na regido. Além disso, a
baixa oferta de oportunidades alternativas de emprego podem impactar na classificacdo de
fatores prioritarios para o funcionario.

Apesar do fator remuneracdo ndo ter apresentado significancia estatistica, os
colaboradores avaliaram esse fator como muito importante para a permanéncia na empresa.
Contudo, mesmo com a empresa ndo oferecendo os beneficios do plano de saude e plano
odontologico, os colaboradores ndo tém intensdo de deixar a empresa. Trazendo a tona a visao
de que os beneficios sdo considerados importantes, mas ndo determinantes na decisdo de
permanecer ou ndo. Esse achado contribui para o debate de que outros fatores, que vao além da
remunerac¢do, sao representativos para a retencao de pessoas.

Com relacdo ao fator treinamento, verifica-se uma discrepancia muito grande nas
opinides dos colaboradores, visto que parte menciona que o treinamento ¢ importante e parte
menciona que ndo tem importancia. Além disso, o oferecimento de treinamento pela empresa
apresentou diferentes avaliagdes. Tal fato pode ser associado a diferentes percepgdes dos
colaboradores sobre o que ¢ treinamento e a influéncia deste nos seus niveis de desempenho.

Este estudo apresenta contribui¢des para a academia no campo da retengdo de pessoas,
ainda pouco explorado no contexto brasileiro, principalmente quanto a analise de fatores
considerados classicos para a area de RH que ndo apresentaram significancia estatistica,
demonstrando que hé lacunas que precisam ser preenchidas para que as praticas de gestao de
pessoas se voltem para a retengdo de pessoas. Empiricamente, este estudo contribui para a
empresa objeto de estudo que pode moldar suas praticas partindo de fatores que influenciam na
permanéncia dos colaboradores na empresa, diminuindo consequentemente o turnover.

Importante mencionar que os fatores de reten¢do analisados ndo possuem efeitos
lineares em todas as situagdes e organizacdes, o que prejudica a generalizacdo dos achados.
Sendo recomendével a replicagdo do caminho aqui percorrido, no sentido de identificar os
fatores relevantes para a reten¢do dos colaboradores nos multiplos contextos, haja vista que a
intencdo do colaborador em permanecer ou ndo, pode ser influenciada por multiplos fatores,
sejam eles pessoais, organizacionais ou ambientais.

Como limitagdes do estudo tem-se o tamanho da amostra, haja vista que por se tratar de
uma empresa de pequeno porte, deve ser considerado o possivel viés na resposta dos
colaboradores. Recomenda-se que sejam realizados futuros estudos que utilizem uma
abordagem qualitativa, no sentido de levantar, com maior profundidade, a percep¢do dos
colaboradores sobre os fatores associados a intensdo de permanecer ou ndo na empresa. Outra
possibilidade, ¢ a aplicacdo da metodologia aqui proposta em empresas que possuem um maior
namero de colaboradores, sendo recomendavel a utilizacao do teste Qui-quadrado e analise de
clusters. Sugere-se também a replicacdo do estudo em outras areas e em empresas de outros
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portes, de modo a ampliar as evidéncias empiricas que elucidam os diversos fatores que estao
associados a intencdo de permanecer ou ndo nas organizagdes, de modo a ampliar o debate
sobre a retencdo de pessoas no contexto brasileiro.
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