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Resumo 

O clima organizacional dentro do ambiente de trabalho influencia tanto na produtividade quanto 

na rotatividade. E está diretamente ligado ao grau de motivação pessoal, pois um colaborador 

desmotivado pode gerar problemas, além de afetar toda equipe. A rotatividade é um movimento 

comum e necessário, porém o turnover em geral, está diretamente ligado à economia pois, quanto 

mais pessoas ingressadas no mercado de trabalho, mais dinheiro gira no comércio, 

movimentando a economia. Portanto, visando o bem-estar da organização, procurando contribuir 

positivamente e solucionar os problemas presentes no cotidiano de muitas empresas, cria-se um 

elo entre o clima organizacional e motivação como estratégia de reduzir o turnover. Diante destas 

condições esta pesquisa tem como objetivo geral, compreender os aspectos relacionados ao clima 

organizacional e motivação, com estudo de caso na empresa X, através de técnicas de pesquisa 

exploratória, bibliográfica e documental, entrevistas semiestruturadas e observação não 

participante com intuito de reduzir a rotatividade. 
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1. INTRODUÇÃO 

 A contabilidade surgiu há anos, mas apenas na era medieval, que a mesma começou a 

evoluir, passando por muitos desafios para chegar ao nível que se encontra. E Apenas a partir da 

década de 70, que a contabilidade passou a estar presentes nas empresas. (ALMEIDA, 2017) 

Estudos acerca do clima organizacional e sobre motivação contribui-se muito para o que 

se vive nas empresas, mas ainda não foram suficientes. Pois, para ter um clima organizacional 

calmo, produtivo e hostil no ambiente de trabalho, depende principalmente dos colaboradores que 

estão ao seu redor naquele determinado ambiente, aumentando assim o grau de motivação dos 

funcionários. Basta lembrar, que a média diária que um trabalhador fica na empresa, gira em 

torno de 8 horas ou até mais, dependendo da área de atuação. E estar todas essas horas numa 

organização, convivendo com várias pessoas diferentes e não ter um relacionamento agradável 

com aquele determinado círculo, seria algo totalmente cansativo e desagradável. E com o 

movimento de valorização das relações humanas no trabalho, acerca da rotina dos funcionários e 

os fatores motivacionais das empresas consideraram como o turnover (rotatividade) está alienado 

diretamente a saúde financeira da empresa. 

Através do turnover pode-se analisar todo o contexto de admissões e demissões dentro de 

um determinado período, existe uma fórmula para melhor calcular essa taxa, definindo os índices 

de rotatividade. Tendo assim, uma visão estratégica e administrativa de vários setores dentro da 

organização, verificando quais as carências da empresa, seja por parte do empregado ou 

empregador, que precisam ser aprimoradas. Evitando assim, vários gastos com novos processos 

de recrutamento e seleção de pessoas (ROBBINS, 1999). 

 Conforme defendido por Oliveira (2015), são várias as causas que motivam o 

desligamento de funcionário, seja por descontentamento, motivos pessoais ou busca por melhor 

emprego. Desse modo, a organização busca profissionais qualificados para ingressar na 

organização. O setor de gerenciamento de pessoas está investindo mais nessas determinadas áreas 

para descobrir quais os fatores que motivam as demissões. Pois, o turnover que é o índice do qual 

analisa a rotatividade de funcionários, aponta um elevado índice, mostra que algo não está indo 

bem nas organizações e necessita de mudanças. 

 Diante disso, entender esse tipo de empresa baseado no clima organizacional e 
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motivação pode contribuir muito para organização. Os principais fatores que podem fazer a 

diferença no cotidiano e na vida do empregado ou empregador, quais os benefícios que fazem que 

o colaborador queira permanecer no mesmo emprego, até que ponto o clima organizacional pode 

influenciar no comportamento dos funcionários e como reduzir a rotatividade. Para isso, o 

presente artigo tem-se o seguinte questionamento: De que forma o clima organizacional e a 

motivação influenciam no turnover da empresa? 

 Assim, este estudo tem como objetivo geral de compreender de que forma o clima 

organizacional e a motivação influenciam no turnover da empresa. E como objetivos específicos: 

pesquisar através de bibliografias existentes sobre motivação, clima organizacional e turnover; 

verificar as áreas que mais ocorreram o turnover na empresa pesquisada; identificar possíveis 

causas e motivos do turnover na empresa X. 

 Para tanto a presente pesquisada terá caráter qualitativo, exploratório e estudo de caso, 

no qual será aplicado uma entrevista semiestruturada para os funcionários, que trabalham no setor 

de produção e uma entrevista com a responsável pelo setor de Recursos Humanos da empresa em 

questão, com o intuito de buscar informações para melhor desenvolvimento do artigo. 

2. REFERENCIAL TEÓRICO 

2.1 Motivação 

A motivação é um estímulo que existe dentro de cada um de nós, da qual impulsiona a 

buscar uma meta ou expectativa. Para muitos a motivação é intrínseca, relacionada as 

recompensas psicológicas, algum desafio ou trabalho exercido, de tenha um reconhecimento, 

elogio e agradecimento recebido por alguém. Agora, a motivação extrínseca, está ligada a 

recompensas materiais, como salários, benefícios adicionais e gratificação (ANDRADE e 

AMBONI,2007, p.22). 

Robbins (2019) define a motivação como: 

“A força que estimula as pessoas a agir. No passado, acreditava-se que essa força era 

determinada principalmente pela ação de outras pessoas, como pais, professores ou 

chefes. Hoje, sabe-se que a motivação tem sempre origem numa necessidade. Assim, 

cada um de nós dispõe de motivações próprias geradas por necessidades distintas e não 

se pode, a rigor, afirmar que uma pessoa seja capaz de motivar outra.’’(ROBBINS, 2009) 

 

Para Bergamini (2018) algumas organizações são negativamente atingidas quando seus 
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trabalhadores as caracterizam como entidades nas quais não há motivação. Os empregados 

precisam do salário para viver e as empresas, por sua vez, necessitam do envolvimento deles para 

não desaparecerem, pois, a motivação está diretamente ligada a uma necessidade pessoal. 

E para melhor explicar qual a influência da motivação nas organizações, veremos a seguir 

como o movimento das relações humanas com Elton Mayo e as teorias motivacionais, com 

Abraham Maslow, Frederick Herzberg e Douglas McGregor tiveram um papel fundamental nas 

transformações das empresas. 

O movimento das relações humanas surgiu da constatação da necessidade de considerar a 

relevância dos fatores psicológicos e sociais na produtividade, conhecida como Teoria das 

Relações Humanos. O psicólogo Elton Mayo, desenvolveu o primeiro estudo acerca do assunto 

do comportamento humano na organização. Essa experiência foi realizada numa fábrica em 

Chicago, teve como objetivo inicial as influências da iluminação na produtividade, índices de 

acidentes e fadiga na empresa. Entretanto, ao final, observou também, como os fatores 

psicológicos e sociais, podem interferir no produto final do trabalho. (GIL,2016, p.22) 

  Na década de 1940, surge a Teoria Comportamental como uma redefinição dos 

conceitos administrativos, ao criticar a Teoria das Relações Humanas, citada acima. Pois, a Teoria 

Comportamental fundamenta-se no comportamento individuo das pessoas para explicar o 

comportamento organizacional. Para analisar como as pessoas se comportam torna-se necessário 

o estudo da motivação humana. (CHIAVENATO, 2004, p.264) 

 Com a Teoria de Abraham Maslow, mais conhecida como teoria da hierarquia das 

necessidades, percebeu que cada indivíduo possui as seguintes categorias que são: fisiológicas, 

segurança, social, estima e auto- realização. Separando em pirâmide de patamares, colocando as 

necessidades fisiologias e de segurança como base. Já as de auto realização de nível mais alto. 

(ROBBINS,2009, p.133-134) 

Para Kanaane (2017, p.41), pode-se dizer, que a qualidade de vida está ligada as 

necessidades fisiológicas, segurança, social, estima e autorrealização definidas pela Teoria de 

Maslow, junto com a satisfação no ambiente de trabalho ajuda no bem-estar do colaborador a 

querer permanecer na empresa, tendo uma relação agradável com os demais.  

E Frederick Herzberg traz a teoria dos dois fatores, conhecida como teoria da 

higiene-motivação, quando as condições em torno do trabalho são apropriadas, como chances de 

crescimento, relacionamento interpessoal, benefícios e ambiente seguro são fatores que deixam 
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os funcionários satisfeitos e recompensados pelo trabalho realizado. (ROBBINS,2009, 

p.134-135) 

Conforme, figura 1, mostra-se um comparativo sobre os modelos de motivação de 

Maslow e Herzberg. 

 

MODELO DA HIERARQUIA DAS 

NECESSIDADES DE MASLOW 

MODELO DE FATORES DE 

HIGIENE-MOTIVAÇÃO DE HERZBERG 

 

 

 

Figura 1:Comparação dos modelos de motivação de Maslow e Herzberg 

Adaptado: Chiavenato (2004) 
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controle das pessoas, como ambiente de trabalho, estilos de chefia, condições físicas e salários 

(CHIAVENATO, 2004, p. 266 e 267).      

Porém, Douglas McGregor vem trazer duas visões do ser humano, compara dois estilos 

opostos de administrar, a Teoria X e Teoria Y. Após observados como os executivos tratavam seus 

empregados. Na Teoria X percebe que as necessidades de nível mais baixo dominam os 

indivíduos, sendo basicamente negativa. E na Y, mostra uma visão positiva, de que as 

necessidades de nível mais alto são dominantes. (ROBBINS,2009, p.134). 

No quadro abaixo, mostra a diferença sobre o modo de atuação das duas teorias: 

 

 

TEORIA X TEORIA Y 

Administração duro, rígido e autocrático Administração aberto, dinâmico e democrático 

As pessoas evitam trabalho O trabalho é uma atividade natural 

As pessoas precisam ser controladas e dirigidas As pessoas podem ser automotivadas e autodirigidas 

A distância do gerente com a equipe mantém o controle A maioria dos funcionários são confiáveis 

Decisões sem participação dos funcionários Em certas ocasiões funcionários podem participar 

Quadro 1: Teoria X e Y, como diferentes concepções a respeito da natureza humana 

Adaptado: Chiavenato (2004) 

 

 No quadro 1, a teoria X baseia numa administração rígida e veem as pessoas e os 

funcionários, apenas com posturas incorretas, diante de qualquer situação. E na teoria Y, é o 

oposto, com uma administração mais aberto, presentes nas organizações. 

Portanto, através das teorias motivacionais citadas acima, transformou-se a relação entre 

patrão e empregado, deixando de ser tratados como máquinas e passando a ser vistos como seres 

humanos, que possui necessidades além do trabalho. E pode-se dizer que a motivação para 

maioria está ligada diretamente ao salário, gratificações, benefícios e até uma simples 

homenagem no dia do aniversário de determinado funcionário. Além disso, essas teorias 

estudadas tiveram sua contribuição para o cenário atual e foi essencial para o desenvolvimento e 

crescimento das organizações, pois veio mostrar como o conceito de motivação aplicado na 

rotina dos colaboradores muda completamente a visão do funcionário com a empresa. Os 

empregados sentem membros queridos daquela determinada organização e vestindo assim, a 

camisa da empresa. 



7 

 

  

2.2 Clima Organizacional 

O conceito de clima organizacional envolve fatores já existentes na empresa, como regras, 

regulamentos, direitos e deveres junto com o comportamento social dos funcionários 

determinados pela organização. (CHIAVENATO,2004, p.298) 

Além disso, o clima organizacional tem impacto direto com a produtividade e com as 

relações interpessoais no ambiente de trabalho, podendo gerar afastamentos por motivo de 

estresse pelo trabalho realizado com forma rígida. (FERREIRA,2015, p.55) 

Para Ferreira (2015, p.47) entende-se que o clima organizacional, pode ser definido como: 

 

[...]o resultado do estado de espírito ou de ânimo das pessoas, que predominam em um 

ambiente organizacional em um determinado período. O clima é afetado por conflitos, 

situações positivas e negativas que ocorrem no ambiente de trabalho e também por 

fatores externos (contexto socioeconômico e político). Os acontecimentos internos, 

contudo, são aqueles que mais impactam o clima. É inegável a relação entre clima e 

motivação. O ambiente das organizações influência a motivação, pois o clima é a 

"qualidade" do ambiente organizacional que é percebida ou experimentada por seus 

integrantes e influencia o seu comportamento. Se as pessoas não estão motivadas ou 

felizes em pertencer a uma organização, seu clima deve ser estudado. È por meio do 

clima organizacional que se expressam, as percepções das pessoas em relação à 

organizações que trabalham. 

 

 E Marques (2016, p. 95), vem dizer que o clima organizacional se refere como o 

empregado sente a atmosfera psicológica referente ao um determinado período. E como o estado 

da motivação dos indivíduos reflete em uma organização. Além disso, “ podemos identificar três 

estados do clima em uma organização: quente (quando as condições percebidas provocam uma 

maior satisfação no trabalho e influenciam a motivação dos indivíduos); neutro (quando as 

condições percebidas nem estimulam, nem desestimulam a motivação); e frio (quando as 

condições percebidas, além de não criar condições favoráveis à motivação, influenciam a 

desmotivação). ” 

Para McShane, Glinow (2014, p.59) os grandes gestores tentam atrair candidatos e com 

isso diminui a rotatividade, ao criar um clima organizacional e um ambiente prazeroso para os 

funcionários. Pois, ao agradar um colaborador satisfeito seja com uma gorjeta, um benefício, 

elogio são técnicas inovadoras para aumentar a motivação dos empregados e mudando 

diretamente o clima da equipe. 

De acordo com Lucena (2017, p. 24) algumas organizações estudam sobre o clima 
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organizacional como ferramenta para diagnostico do ambiente, observar como são as relações da 

empresa com o ambiente externo, qual a visão que os trabalhadores têm da organização e as 

insatisfações presentes. 

A esse respeito Cardella (2016, p.50) mostra que: 

O clima organizacional age sobre os indivíduos como o som age sobre as cordas do 

violão. Cada corda tem uma frequência natural de vibração. A corda do violão entra em 

ressonância com o som incidente se a frequência deste coincide com sua frequência 

natural. Por analogia, as pessoas têm quatro cordas: prazer, tristeza, raiva e medo. A 

frequência natural de vibração varia de indivíduo para indivíduo. Alguns vibram 

facilmente na frequência da raiva, outros na do prazer. Por isso nem todos vibram 

igualmente na frequência do clima dominante. 

 

Portanto, assim como a motivação e suas teorias são peças importantes para uma 

organização, também o clima organizacional tem seu papel de relevância no ambiente de trabalho. 

Pois, a maioria das pessoas passam mais tempo nas empresas do que nas suas próprias casas e ter 

um ambiente agradável com sua equipe de trabalho e superiores é algo essencial para o bem-estar 

de todos. E um clima organizacional hostil é a certeza que uma empresa de qualidade, com 

pessoas empenhadas a vestir a camisa da organização, visando maior crescimento de ambos, 

tentando assim reduzir o turnover nas empresas.         

2.3 Turnover  

Turnover é um movimento comum e necessário nas organizações. Segundo, Lacombe 

(2011) “A rotatividade de pessoal, ou turnover, em inglês, pode ser calculada por meio do 

quociente resultante da divisão da soma do número de empregados admitidos e dos que saíram 

em determinado período pelo número de empregados existentes no final do período”. 

Para Marques (2016, p.16) "rotatividade ou turnover é um indicador que mede a 

velocidade com que as pessoas saem da organização.” Além disso, o turnover pode ser voluntário 

ou involuntário, permanecer ou sair de uma organização, é uma situação complexa. São também 

inúmeros fatores que fazem com que o indivíduo queira permanecer na empresa. 

Vale ressaltar, o quanto é importante conhecer as possíveis causas que geram o turnover 

nas empresas, o gestor deve perceber ao longo do tempo, o que pode estar errado ou precisa 

melhorar. Para criar políticas e práticas de gerenciamento, através de relatórios e análises visando 

mudar os pontos negativos recorrentes na organização. FERREIRA (2015, p.60)  

O turnover está presente em todas as organizações, definido por vários autores trazendo 
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uma visão única, conforme Scalco (2008, apud PAVANELLO e JAEGER,2016, p.71):  

 

Oferecer qualidade de vida em benefício de seus colaboradores, em forma de planos de 

saúde, assistência médica, ajuda na redução da rotatividade, visto que demonstra a 

preocupação com a saúde e bem-estar de seus funcionários, os quais, na verdade, são a 

base de tudo, isso significa que se eles estão bem fisicamente, proporcionam maior 

produtividade, qualidade da execução do serviço, empenho e dedicação.  

 

Corroborando, Oliveira (2017, p.116) acrescenta ao dizer que os sinais são evidentes 

quando algo não está indo bem numa organização, através dos conflitos internos e pelos 

resultados de demissões, falta de motivação e queda na produtividade. As empresas precisam 

investigar as causas de determinados problemas e tentar solucioná-lo, pois uma empresa que não 

se preocupa com saúde física e metal de seus trabalhadores é uma organização doente. 

Além disso, o turnover gera consequências negativas tanto para o empregado como para o 

empregador. De acordo com o pensamento de Chiavenato (1999, apud ORSSO,2014, p.31) o 

maior patrimônio de uma empresa é aquilo que entra e sai das portas todos os dias, ou seja, os 

próprios colaboradores com seus respectivos conhecimentos, cuidar deste patrimônio é saber ter 

as pessoas certas e saber cultivá-las como parte fundamental da organização. Um fluxo negativo 

de empregados gera insegurança perante os outros colegas de trabalho e também gera custo para 

a empresa.  

Para Ferreira e Freire (2001, apud PONTE,2018, p.30) afirmam que um dos maiores 

problemas referentes à intenção de rotatividade está na preocupação das organizações no que se 

refere a um cenário de competição de globalização. Essa preocupação acontece pelo fato de que a 

competitividade está relacionada com a oferta de produtos e serviços de qualidade que, muitas 

vezes, dependem da permanência de profissionais em uma empresa, desenvolvendo um trabalho 

eficiente e eficaz, podendo ser a rotatividade o começo de distorções nas políticas de recursos 

humanos. 

Portanto, tudo iniciou com as teorias de motivação sendo a base para os demais assuntos 

abordados. Ambos de grande importância para o crescimento das organizações e colaboradores. 

Do qual trabalha em conjunto, tenta-se desempenhar da melhor forma esses conceitos, 

conseguiram reduzir o turnover na Empresa X. 

3. METODOLOGIA 

A pesquisa é de natureza exploratória, que segundo GIL (2010, p.27), "as pesquisas 
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exploratórias têm como proposito proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas 

a torná-lo mais explícito ou a construir hipóteses”. A pesquisa caracteriza-se desse modo, por 

ampliar conhecimentos e esclarecer dúvidas acerca do assunto, através dos estudos bibliográfico, 

analise documental e estudo de caso terá soluções concretas sobre o tema. 

Conforme Alyrio (2009, p.81), a pesquisa bibliográfica é essencial, pois através dela, pode 

ser documentado e confirmado em dados o que vai ser falado, além disso, o aluno se atualiza 

sobre o assunto investigado. Portanto, foi elaborada com base em materiais já publicado, como 

livro, texto, revistas, sites e notícias com objetivo de fundamentar o conceito de clima 

organizacional e motivação, na relação de turnover da empresa. 

Para elaboração do projeto foi utilizado a abordagem do tipo qualitativa. Para FLICK 

(2009, p. 20), "a pesquisa qualitativa é de particular relevância ao estudo das relações sociais 

devido à pluralização das esferas da vida". Tendo assim, o intuito de tornar variada a pesquisa em 

relação aos diversos setores da organização. 

Para complementação do artigo, será realizado um estudo de caso, conforme YIN (2001, p. 

12), existe vários tipos de se fazer uma pesquisa e que esses estudos representam uma estratégia 

ótima para fazer um estudo de caso. 

Conforme GIL (1999, p .72): O estudo de caso é caracterizado pelo estudo profundo e 

exaustivo de um ou poucos objetivos, de maneira a permitir o seu conhecimento amplo e 

detalhado, tarefa praticamente impossível mediante os outros tipos de delineamentos 

considerados. 

Para Silva, Damaceno, Martins, Sobral, Farias (2009, p.5) ”A coleta de documentos 

apresenta-se como importante fase da pesquisa documental, exigindo do pesquisador alguns 

cuidados e procedimentos técnicos acerca da aproximação do local onde se pretende realizar a 

“garimpagem” das fontes que lhes pareçam relevantes a sua investigação. ” 

Por isso, “a pesquisa documental apresenta uma série de vantagens. Primeiramente, há 

que se considerar que os documentos constituem fonte rica e estável de dados. Como os 

documentos subsistem ao longo do tempo, tornam-se a mais importante fonte de dados em 

qualquer pesquisa de natureza histórica. Outra vantagem da pesquisa documental está em seu 

custo. Como a análise dos documentos, em muitos casos, além da capacidade do pesquisador, 
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exige apenas disponibilidade de tempo, o custo da pesquisa torna-se significativamente baixo, 

quando comparado com o de outras pesquisas.” (GIL,2010 p.5). 

Além do estudo de caso, foi feito uma entrevista com analista de Recursos Humanos da 

empresa. Para coleta de dados, também foram realizados uma entrevista semiestruturada para 

alguns funcionários da empresa X, situada em São João del-Rei. Foram analisadas demissões e 

admissões nos últimos 5 anos, fornecidos pelo contador da empresa pesquisada. Podendo assim, 

verificar em qual setor houve mais desligamentos e quais as principais causas desses eventos.  

4. ANÁLISE E DISCUSSÃO DE RESULTADOS 

 Esta pesquisa foi desenvolvida na Empresa X, que iniciou suas atividades teve em 1988, 

na produção de batatas fritas do tipo chips para a comercialização. O empreendimento funcionava 

na garagem da residência da fundadora. O processo produtivo era bastante artesanal, 

caracterizado pelo descascamento e fritura manuais. Após vários anos no mercado a empresa 

cresceu tanto no processo produtivo, com aquisição de novas máquinas, como no espaço físico. 

Hoje, emprega 79 colaboradores. 

O público alvo desta pesquisa, foram funcionários que trabalham no setor de produção da 

fábrica, tendo sido selecionados seis colaboradores pela analista de recursos humanos, 

incluindo-a. Através uma conversa aberta, respondeu-se assim, o questionário apresentado. A 

entrevista foi semiestruturada e aberta, feita pessoalmente em horário normal de trabalho. Além 

disso, coletou-se dados relevantes para pesquisa, com o contador da empresa X. Para entender as 

principais causas do turnover no setor de produção da organização. 

No gráfico 1, mostra a quantidade de admissões e demissões nos anos de 2015 até 2019. 

Mostra-se que o crescimento da empresa, do qual apenas no ano de 2017 teve mais desligamentos 

do que contratações, pois foi um ano de reestruturação do quadro de funcionários. 

 

 

 

 

 

 

 

Gráfico 1: Admissões e demissões nos últimos 5 anos 
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Fonte: Dados da pesquisa (2020) 

 

E através dos gráficos 2 e 3, mostra como o setor de produção possuem índices mais 

elevados de admissão e demissão, representa-se 90% da organização, tenho maior impacto na 

rotatividade de colaboradores, onde aplicou-se a entrevista semiestruturada para os mesmos. 

 

Gráfico 2: Admissões de todos os setores da empresa 
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Fonte: Dados da pesquisa (2020) 

 

 

Gráfico 3: Demissões de todos os setores da empresa 
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Fonte: Dados da pesquisa (2020) 

 

Dentro de uma organização sempre vai existir pontos positivos e negativos que precisam 

ser melhorados, visam maior crescimento da empresa. A seguir será evidenciado, através de 

gráficos e análises, a posição dos entrevistados sobre motivação e tentar identificar os motivos e 

causas do turnover. 

Gráfico 4: Motivos de insatisfação com a empresa  
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Fonte: Dados da pesquisa (2020) 

 

  De acordo com o gráfico 4 percebem-se que 40% acreditam que a falta de comunicação 

e o salário são as principais causas de insatisfação que a empresa comete. Pois apesar da 

organização oferecer benefícios, a remuneração é baixa comparada as demais fábricas da região. 

E com 10% a falta de refeitório e equipamentos na produção, facilitando o trabalho dos 
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funcionários. 

Foi observado que o ambiente de trabalho dos funcionários é afetado pela falta de 

comunicação da gerência, pois é feito um planejamento sobre qual produto será fabricado e 

acabam mudando em cima da hora. Foi relatado pelos funcionários, que o salário não é 

satisfatório pelo trabalho realizado, pois os colaboradores operam os equipamentos em pé durante 

todo expediente e o ambiente muito quente. Sendo que a maioria dos funcionários relataram que 

moram longe do trabalho, tendo que levar a refeição, pois o horário de almoço é curto e apesar de 

oferecer vale transporte não daria tempo. E se houver um refeitório oferecendo almoço por conta 

da empresa, facilitaria a vida de muitos colaboradores.  

Com isso, pode-se ressaltar a experiência de Hawthorne, desenvolvida pelo psicólogo 

Elton Mayo, desenvolveu o primeiro estudo acerca do assunto do comportamento humano na 

organização. Essa experiência foi realizada numa fábrica em Chicago, teve como objetivo inicial 

as influências da iluminação na produtividade, índices de acidentes e fadiga na empresa. 

Entretanto, ao final, observou também, como os fatores psicológicos e sociais, podem interferir 

no produto final do trabalho (GIL,2016, p.22). 

Gráfico 5: Motivos que incentivam os funcionários a permanecer na empresa 
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Fonte: Dados da pesquisa (2020) 

 

Pode-se analisar através do gráfico 5, que três fatores motivam os colaboradores a 

permanecer na empresa foram 95% afirmou que não trabalhar nos finais de semana, pois têm 

família e filhos, precisando assim dar maior atenção. Além disso, os benefícios oferecidos com 

70%, como auxilio odontológico, vale transporte, vale gás, convênio com academias, plano de 
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saúde e vale alimentação. Sendo, que a relação com os colegas foi de 80%. 

De acordo com Maslow, as relações humanas estão arranjadas em uma pirâmide 

importância e de influência no comportamento humano. Além das necessidades fisiológicas, 

notou que as necessidades sociais relacionadas com a vida do indivíduo junto a outras pessoas, 

como família e relacionamentos com os colegas de trabalho, apresentam maior porcentagem na 

pesquisa acima. Já os benefícios oferecidos pela empresa, podem enquadrar-se na necessidade de 

segurança, da qual cria-se uma dependência com a organização pelos incentivos recebidos e na 

necessidade de estima, mostram um reconhecimento social ao serviço prestado pelos funcionários. 

(CHIVENATO, 1997, p. 86 e 87) 

Além disso, foi falado pelo entrevistado: um dos principais motivos que me motiva a 

permanecer na empresa é uma família, pois tenho uma filha e meu filho, então eu preciso de 

trabalhar. Gosto muito de trabalhar nessa empresa. Já trabalhei em vários turnos, os patrões 

sempre me deram liberdade de entrar conversando com eles. A empresa vem melhorando, desde 

quando entrei para trabalhar aqui. A fábrica está crescendo. Hoje, já tem uma equipe responsável 

pelo controle de qualidade da empresa para analisar o produto final, para fiscalizar se está saindo 

tudo certo. O meu relacionamento com meus colegas de trabalho é muito bom, sempre busco 

estar ajudando, pois o trabalho é realizado em equipe e por ser uma linha de produção não pode 

atrasar. Mas, o que precisa ainda melhorar é um salário. Porque as coisas estão muito caras e para 

manter uma família não é fácil, alimentação, moradia, água e luz, fora outras coisas que aparece. 

Gráfico 6: O quanto satisfatório é a cooperação no trabalho e o relacionamento com a 

equipe? 
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Relacionamento 
EQUIPE

 

Fonte: Dados da pesquisa (2020) 

Observa-se que no Gráfico 6 estão apresentados os resultados no qual 50% é a cooperação 

no trabalho, pois uma equipe precisa da outra até chegar no produto final, se houver algum 
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problema em alguma etapa, atrasa as demais. Por isso, 50% demonstram que um bom 

relacionamento com a equipe é algo essencial para um ambiente de trabalho agradável. Pois, a 

maioria dos funcionários passam a maior parte do tempo na fábrica e se não houver uma 

cooperação e bom relacionamento, todos saem prejudicados, do qual geram uma desmotivação 

com a equipe de trabalho e também, com a empresa. 

 

Gráfico 7: As principais causas e motivos do turnover 

 

Fonte: Dados da pesquisa (2020) 

 

As respostas apresentadas no gráfico 7, mostra que uma série de motivos impulsionam os 

funcionários a sair do emprego. Entre as causas apresentadas no gráfico, os itens desmotivação 

com a empresa e dificuldade financeira atingiram níveis mais elevados. Já os problemas 

familiares e os vícios também têm sua importância na rotatividade de colaboradores. 

Foi observado que todos os fatores presentes no gráfico 4, contribuem para o aumento do 

turnover na empresa apresentada. A maioria são jovens e ficam desmotivado com a empresa com 

pouco tempo de trabalha e acabam procurando novos rumos. Preferem estar empregados em 

empresa que têm status na cidade e não aceitando o trabalho de chão de fábrica. 

Além disso, os problemas familiares e vícios acabam gerando maior dificuldade 

financeira, pois ao juntar o momento difícil que a pessoa está vivendo e por não, se sentir 

estimulada por parte da empresa, acaba gerando os desligamentos desses funcionários. A falta de 

acolhimento da empresa, mesmo exaustos pelo serviço realizado no decorrer da semana, acabam 

sujeitando a fazer hora extra com medo de perder o emprego. 
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De acordo com Gil (2019, p.  30) : 

As organizações têm responsabilidades em relação à segurança e à saúde de seus 

empregados. As ações tradicionalmente desenvolvidas pelas empresas nesse aspecto 

referem-se basicamente à higiene e à segurança no trabalho, que são constituídas pelos 

esforços voltados à eliminação de acidentes e à minimização dos riscos. Mas essa 

responsabilidade vem sendo ampliada, tendo em vista a valorização do capital humano 

das organizações. Assim, cabe ao órgão de Gestão de Pessoas contribuir para a 

formulação de políticas de saúde, bem como promover ações voltadas à promoção da 

saúde tanto física quanto mental de seus empregados, envolvendo a prestação de 

assistência em relação a problemas como o consumo de drogas, mediante programas de 

assistência aos empregados e de qualidade de vida no trabalho. 

 

Gráfico 8: Ações e estratégias para reduzir o turnover 
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Fonte: Dados da pesquisa (2020) 
 

Pode-se notar, que criar iniciativas para valorizar, motivar e reter os colaboradores na 

empresa foi superior aos demais itens, pois é algo necessário para o funcionário querer 

permanecer na organização. Atenção ao recrutamento e seleção, pois quanto mais eficiente o 

processo de recrutamento, seleção e treinamento se mostrar melhor se torna o funcionamento da 

fábrica, tendo a porcentagem de 10% no gráfico 5. Já os itens de incentivo, ambiente agradável e 

oportunidade de crescimento tiveram o índice de 20% cada.  

Os incentivos é algo importante para ajudar a redução o turnover na empresa, oferecer 

folgas no dia do aniversário dos colaboradores é uma estratégia interessante. Sendo que tornar o 

ambiente de trabalho mais prazeroso é válido, pois passam mais tempo no trabalho do que em 

casa, acabam criando vínculos com os colegas do mesmo setor, ajudando no processo produtivo. 

Apresentar um plano de carreiras como ação de oportunidade de crescimento na empresa, 
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valorizando o funcionário mais antigo e também os novatos que chegaram a pouco tempo. 

Para Herzberg (1997, p. 90) a motivação das pessoas depende de dois fatores, que são 

higiênicos, do qual referem às condições físicas e ambiente de trabalho, como salário, benefícios 

ou incentivos e o ambiente de trabalho, que juntos apresentam 40% no gráfico 8, 20% que 

representa incentivos e 20% ambiente de trabalho. E os fatores motivacionais, envolvem 

sentimentos de realização, crescimento e de reconhecimento profissional totalizam 50% no 

gráfico, sendo 30% valorização dos colaboradores e 20% oportunidade de crescimento. 

Gráfico 9: Índices de turnover nos últimos 5 anos 
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Fonte: Dados de pesquisa (2020) 

 

Observa-se que entre os anos 2015 e 2017, período de crise econômica no Brasil, que 

influenciou os índices mais altos de turnover nos últimos 5 cinco anos, apresentado no gráfico 

acima. Já em 2018, a economia começa a estabilizar, nota-se um equilíbrio entre admissões e 

demissões. E no ano 2019, teve dobro de admissões e a metade de demissões, pode-se levar em 

consideração também, o crescimento da empresa. 

5. CONCLUSÕES E PROPOSTAS 

O presente estudo é uma investigação sobre clima organizacional e motivação, cujo 

objetivo geral foi compreender de que forma o clima organizacional e motivação influenciam no 

turnover da empresa. Para isso, foram estudados através de pesquisas bibliográficas existentes 

sobre clima organizacional, motivação e turnover. A pesquisa de estudo de caso foi realizada na 

empresa X, através de uma entrevista semiestruturadas e observação não-participante e dados 

fornecidos pelo contador responsável pela empresa pesquisada. Com intuito de verificar as áreas 

que mais ocorrem o turnover na empresa pesquisa e identificar as causas e motivos do turnover. 

Percebeu-se que o clima organizacional é bom dentro da organização. E que o 
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relacionamento interpessoal com a equipe contribui para esse ambiente agradável. Mas, a 

motivação dos colaboradores ainda necessita de mudanças para conseguir reduzir ainda mais o 

índice de turnover. Além disso, as duas principais causas e motivos do turnover ainda é o salário 

baixo, pelo trabalho realizado e a desmotivação com a empresa. Seguindo dos vícios e problemas 

familiares, fatores que está diretamente ligado à motivação dos colaboradores. 

Para tentar incentivar os colaboradores e aumentar a motivação, a empresa pode promover 

cursos, confraternizações simples comemorando os aniversariantes do mês, prêmios e 

gratificações ao conseguir bater determinadas metas na produção, aumentos salariais espontâneos. 

Além de criar estratégias, caminhos e meios para os funcionários conseguir alcançar alguma 

necessidade desejada, como por exemplo: para você conseguir um cargo almejado, deve dedicar 

mais nessa determinada função. Para isso, o empregador deve tentar estar mais presentes na 

rotina dos funcionários dentro da organização e aceitar sugestões, pois muitas coisas que 

acontece no chão de fábrica, os cargos mais elevados da empresa não percebem e nem sabem. 

Portanto, esse estudo foi relevante no crescimento da empresa X, para os empregadores e 

gerentes rever alguns pontos negativos do qual passam despercebidos para aqueles que atuam na 

organização. E assim, impulsionar os estudos acerca desse assunto, com intuito da empresa 

desenvolver-se e tornar-se referência como modelo de organização diferenciada na cidade de São 

João del-Rei. 
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