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RESUMO

A presente pesquisa teve como objetivo analisar a percepcdo de profissionais que
deixaram recentemente e de forma voluntaria 0 emprego em uma micro ou pequena
empresa a respeito do ambiente de trabalho no qual estavam inseridos. Como método,
realizaram-se 10 entrevistas com profissionais que atuavam em empresas de diferentes
segmentos, e os dados coletados foram analisados por meio da técnica de Analise de
Conteldo. Entre os principais resultados obtidos, verificou-se que os entrevistados, de
modo geral, antes de se desligarem do emprego, sentiam-se sobrecarregados e pouco
valorizados. A falta de oportunidades para desenvolvimento profissional, a auséncia de
feedbacks, a relagdo com a chefia e, principalmente, a remuneracdo percebida como
injusta também emergiram como fatores determinantes para a insatisfacdo dos

participantes do estudo.

Palavras-chave: insatisfacdo no trabalho; rotatividade; demisséo voluntaria.



ABSTRACT

The present research aimed to analyze the perceptions of professionals who recently and
voluntarily left their positions in micro or small companies regarding the work
environment they experienced. As method, 10 interviews were conducted with
professionals from various sectors, and the collected data were analyzed using Content
Analysis technique. The findings revealed that, overall, the interviewees felt
overwhelmed and undervalued prior to leaving their jobs. Key factors contributing to their
dissatisfaction also included a lack of opportunities for professional development,
insufficient feedback, poor relationship with management, and perceived unfair
compensation.

Keywords: job dissatisfaction; turnover; voluntary dismissal.
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1 INTRODUCAO

As micro e pequenas empresas (MPEs) desempenham um papel fundamental na
economia brasileira. De acordo com o Sebrae (2018), as MPEs representam cerca de 99% do
total de empresas no Brasil e sdo responsaveis por gerar aproximadamente 55% dos empregos
formais no pais, além de contribuirem com cerca de 30% do Produto Interno Bruto nacional.
Esses nimeros destacam a importancia dessas empresas para a geracao de renda e emprego,
além de sua relevancia na dinamizacdo econdmica das regifes em que estao inseridas.

Apesar de sua relevancia, as MPEs enfrentam uma alta taxa de mortalidade no Brasil.
Dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2019) indicam que
aproximadamente seis em cada dez MPEs encerram suas atividades em até cinco anos apos a
sua abertura. Esse cendrio é preocupante, pois reflete a fragilidade das MPEs e os obstaculos
enfrentados pelos gestores para manterem a sustentabilidade dos pequenos negécios a longo
prazo.

Vaérios fatores contribuem para a alta mortalidade das MPEs no Brasil. Entre eles,
destacam-se os problemas de caixa e a falta de experiéncia administrativa (Santini et al, 2015).
Além disso, questdes relacionadas a gestdo de pessoas, como dificuldade em reter talentos e
falta de qualificacdo dos empregados, sdo fatores criticos (Santini et al, 2015). Estudos recentes
apontam ainda que a auséncia de uma gestdo de pessoas eficaz e o alto indice de rotatividade
de funcionarios sao desafios que impactam diretamente na competitividade das MPEs (Neves;
Cruz; Locatelli, 2024).

Com o intuito de contribuir para a discusséo a respeito dos aspectos que favorecem a
rotatividade de pessoal nas organizacGes de menor porte, a presente pesquisa teve como
objetivo analisar a percepc¢ao de profissionais que deixaram recentemente e de forma voluntaria
0 emprego em uma micro ou pequena empresa a respeito do ambiente de trabalho no qual
estavam inseridos.

Esta pesquisa é relevante, porque proporciona insights a respeito de questdes que levam
a insatisfagdo dos funcionérios e que, portanto, podem contribuir para a decisdo individual de
deixar o emprego no contexto das MPEs. Com isso, 0s gestores podem desenvolver estratégias
mais eficazes de retencdo de talentos, fortalecendo a competitividade dessas organizagdes.
Além disso, ao descortinar as percepcdes dos trabalhadores que se demitiram de uma micro ou
pequena empresa, pretende-se colaborar para o avango da literatura acerca das especificidades

da gestéo de pessoas nas empresas de menor porte.



2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 Conceito e implicagdes da rotatividade

Nos dias atuais, as empresas enfrentam muitos problemas quando se trata da contratacéo
de profissionais e retencdo do quadro de funcionérios, justamente pelo fato de que muitos
gestores ndo compreendem a importancia de contar com um sistema de recompensas efetivo,
manter um bom clima organizacional, ter liderancas preparadas na organizacéo, proporcionar
oportunidades de progressdo na carreira, dentre outros fatores que desempenham papel
essencial na gestdo de pessoas (Landry; Schweyer; Whillans, 2018).

Nesse cenario, as empresas tendem a sofrer devido a alta taxa de rotatividade, que pode
ser compreendida como uma medida do fluxo de pessoal em uma organizacdo, englobando as
admissdes e os desligamentos ocorridos em determinado periodo de tempo (Milioni, 2006).

Em decorréncia da rotatividade, a organizacdo tem que arcar com elevados custos,
provenientes dos novos processos de recrutamento e selecdo que precisam ser realizados para
preencher as vagas abertas com a saida de determinados funcionarios, bem como da necessidade
de fornecer treinamento para os profissionais recém-contratados (Calatroia; Lopes, 2016;
Agapito; Polizzi Filho; Siqueira, 2015).

No que se refere especificamente a questdo do treinamento, em empresas que S&0 mais
fortemente afetadas pelos avancgos tecnoldgicos e que, por isso, precisam se manter em
constante mudanca, 0s gastos com capacitacdo dos funcionarios tendem a ser elevados, o que
torna a rotatividade ainda mais onerosa nesse contexto, dado que todo investimento feito para
promover o desenvolvimento dos empregados tende a se perder quando eles deixam a
organizacdo (Goncalves; Mourdo, 2011).

Outra implicacdo negativa da rotatividade é o impacto sobre a produtividade da
organizacao e eficiéncia dos processos, pois 0s empregados recém-contratados tendem a levar
um certo tempo para aprenderem o trabalho e desempenha-lo com maior proficiéncia (Siqueira;
Alves, 2018; Campos et al., 2004).

Dadas as consequéncias negativas advindas da saida dos funcionarios e também o fato
de que a méo de obra brasileira tem como caracteristica a rotatividade elevada (Orellano;
Pazello, 2010), faz-se necessario que os gestores dediquem especial atencdo para esse
problema, buscando implantar politicas que promovam a retengdo dos empregados (Calatroia;
Lopes, 2016; Agapito; Polizzi Filho; Siqueira, 2015).



2.2 Causas da rotatividade de pessoal nas organizacdes

Dando continuidade a discussdo a respeito da rotatividade, devem-se tratar também das
causas que contribuem para a decisdo dos funcionarios de deixarem a organizacdo onde
trabalham.

Um dos fatores que influenciam a rotatividade de pessoal € o clima organizacional
(Marques, 2004), que se refere a percepcao que os funcionarios nutrem acerca da qualidade de
seu local de trabalho (Curral; Chambel, 2001). Se o ambiente laboral é percebido como hostil,
ou seja, se o clima organizacional é ruim, os profissionais sdo afetados negativamente, passando
a experimentar maior nivel de desgaste e estresse em seu dia a dia, 0 que tende a culminar no
aumento da intencdo de abandono da organizacdo (Abreu, 2021).

Outro fator a ser considerado é o adoecimento dos trabalhadores devido ao
desenvolvimento de distdrbios como a sindrome de Burnout (La Falce et al, 2022). Entende-se
que essa doenca se trata de uma resposta dos individuos a presenca, por periodo prolongado, de
elementos estressores no ambiente de trabalho, ou seja, € uma consequéncia do estresse cronico
vivenciado no contexto laboral (Esteves; Ledo; Alves, 2019). Quando o empregado desenvolve
a referida sindrome, alguns sintomas comecam a ficar evidentes no dia a dia, como o
distanciamento das demais pessoas (por exemplo, outros funcionarios e clientes), a falta de
disposigédo e engajamento no trabalho, e a manifestagdo de atitudes e sentimentos negativos,
como a sensa¢do de incompeténcia e falta de realizacédo profissional, o que pode contribuir para
a intencdo desse profissional de deixar a organizacao (La Falce et al, 2022).

A rotatividade dos funcionarios também é afetada pelo comportamento dos profissionais
que ocupam funces de lideranca na organizacgdo (Gallo; Longo, 2010). A postura dos lideres
€ muito importante e pode afetar os liderados positivamente, quando se pauta no respeito,
honestidade, transparéncia e suporte (Ferreira; Martins; Santos, 2021), ou negativamente,
quando sdo adotados comportamentos abusivos perante a equipe, levando a desmotivacdo dos
individuos no trabalho e a intencdo de abandono da organizacédo (Gallo; Longo, 2010).

A gestdo da diversidade, assim como 0s aspectos supramencionados, também impacta
o nivel de rotatividade de pessoal das organizacdes (Maccali et al, 2015), especialmente em um
pais como o Brasil, que, além de possuir uma populacdo muito diversa, sofreu forte influéncia
de diferentes culturas, que deram origem a uma formagcé&o cultural bastante heterogénea (Vieira;
Alves; Cbco, 2022). Caso a organizagdo ndo tenha uma politica voltada para a gestdo da
diversidade, a atracdo e retencdo de profissionais que pertencem as minorias tende a se tornar

cada vez mais dificil (Maccali et al, 2015).



Outro fator que afeta a rotatividade € a justica organizacional, que se trata da percepgao
dos funcionéarios a respeito da equidade, imparcialidade e justica nas relaces interpessoais,
processos organizacionais e decisdes distributivas. Esse construto, de natureza
multidimensional, abarca aspectos como a distribuicdo de recompensas entre os empregados,
com destaque para a questdo salarial, a transparéncia dos critérios utilizados nos processos
decisorios, bem como a possibilidade de questionamento das decisdes tomadas, e a igualdade
no tratamento dispensado pelas liderancas a seus liderados (Akram et al, 2017; Assmar;
Ferreira; Souto, 2005). Uma vez que o individuo se sente injusticado no ambiente de trabalho,
ele passa a se sentir desrespeitado e desvalorizado, o que faz com que aumente sua intengéo de
buscar outro emprego (Cunha, 2019).

Continuando, h& ainda outros fatores a serem considerados no estudo dos antecedentes
da rotatividade e que ndo dependem diretamente das organizacGes, tais como a existéncia de
oportunidades de trabalho melhores no mercado (englobando, por exemplo, a oferta de salarios
e beneficios mais atrativos e/ou melhor perspectiva de carreira ao longo do tempo); o nivel de
desemprego no pais, que pode tornar mais ou menos facil a recolocacéo profissional; questdes
de cunho pessoal; etc. (Gallon et al, 2018).

Diante de tudo isso, evidencia-se a importancia de os (as) gestores (as) ficarem atentos
(as) a esses mdltiplos fatores e investigarem as causas que tém levado os profissionais a
deixarem seus empregos em cada contexto, com o intuito de implantar acGes capazes de mitiga-
las e, dessa forma, reduzir a rotatividade e os efeitos perniciosos que esse fenémeno acarreta

no ambito organizacional (Silva, 2006).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A presente pesquisa pode ser classificada como descritiva e qualitativa. Para coleta de
dados, empregou-se 0 método de entrevista semiestruturada.

Os sujeitos da pesquisa foram profissionais residentes nas cidades de Ouro Preto e
Mariana que se desligaram de um emprego nos seis meses que precederam o inicio do processo
de coleta de dados e trabalhavam, antes disso, em uma micro ou pequena empresa. Estabeleceu-
se tal prazo partindo do pressuposto de que quanto menor o tempo passado desde o pedido de
demisséo, maior seria a lembranca das percep¢6es individuais acerca do ultimo emprego.

Para definir o nimero de sujeitos entrevistados, adotou-se a técnica de amostragem por
saturacdo. Com isso, realizaram-se entrevistas adicionais até 0 momento em que Se constatou

que novos dados deixaram de ser agregados ao conjunto previamente levantado.



Com o intuito de nortear a conducdo das entrevistas, elaborou-se um roteiro
semiestruturado que foi composto por 15 questdes, além das demograficas (idade, sexo,
escolaridade, etc.) e profissionais (cargo que o individuo ocupava no ultimo emprego e setor da
empresa), que abordaram aspectos como o clima organizacional, relacdo com a chefia, gestao
da diversidade, capacitacdo dos funcionarios, perspectiva de carreira, justica organizacional e
remuneracao na empresa onde o entrevistado trabalhava antes de se demitir.

Os entrevistados foram selecionados a partir da rede de contatos do pesquisador, da
divulgacdo da pesquisa em grupos de WhatsApp e de um levantamento realizado no LinkedIn.
Apos a selecdo dos participantes do estudo, as entrevistas foram agendadas de forma presencial
ou remota, via Meet, de acordo com a preferéncia de cada sujeito.

Antes de iniciar as entrevistas, 0s sujeitos entrevistados foram esclarecidos que sua
participacdo seria anénima e voluntaria, que nenhum dado pessoal sensivel seria solicitado e
que eles(as) poderiam desistir de participar a qualquer momento, inclusive durante ou depois
da realizagdo da entrevista. Esclareceu-se também o objetivo e a justificativa da pesquisa, bem
como sua natureza exclusivamente académica. Posteriormente, o pesquisador questionou cada
entrevistado se havia alguma duvida e, na sequéncia, se concordava em participar do estudo.

As entrevistas foram gravadas com a anuéncia dos entrevistados e transcritas para
facilitar o processo de analise dos dados, que se deu por meio da aplicacdo da técnica de Analise
de Contetdo, que permitiu a interpretacdo dos sentidos das comunicages produzidas pelos
sujeitos da pesquisa (Mozzato; Grzybovski, 2011).

Para conduzir a Andlise de Conteldo, seguiram-se as trés etapas recomendadas por
Bardin (2006): inicialmente, efetuou-se uma pré-anélise, que contemplou uma leitura flutuante
do material levantado e a realizacéo de destaques iniciais no texto; na sequéncia, durante a etapa
de exploracdo do material, procedeu-se a codificacdo e categorizacdo dos recortes do texto
selecionados; por fim, realizou-se o tratamento dos resultados, que consistiu na analise reflexiva

e critica das categorias identificadas e proposicao de inferéncias.
4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Durante a etapa de coleta de dados para a pesquisa, entrevistaram-se 10 pessoas, sendo
seis mulheres e quatro homens. A faixa de idade dos entrevistados variou de 22 a 35 anos, sendo

todos(as) solteiros(as) e sem filhos. Metade dos sujeitos da pesquisa estava cursando o ensino

superior e a outra metade ja havia concluido.

10



Todos os entrevistados trabalhavam em uma micro ou pequena empresa e, por algum
motivo, deixaram seu emprego nos Ultimos seis meses. No Quadro 1, pode-se observar mais

detalhadamente o perfil de cada entrevistado.

Quadro 1 — Dados dos entrevistados

Setor de Cargo que
. Idade | Estado . x ocupava antes de
Entrevistado | Sexo - Escolaridade | atuagdo da .
(anos) | Civil deixar a
empresa
empresa
El F 27 Solteira _Superlor Internet Atendente
incompleto
E2 F 22 Solteira _Superlor Comercial | Gerente de loja
incompleto
E3 F 27 Solteira Superior Comercial Pfom"tofa de
completo Marketing
E4 M 29 Solteiro _Superlor Cons_tr_uc;ao As_3|§tente;
incompleto civil Administrativo
E5 F 28 Solteira _Superlor Hotelaria Atendente
incompleto
Superior Analista de
E6 F 35 Solteira P Mineracao Comunicacéo
completo
Pleno
E7 M 26 Solteiro Superior Prefeitura Secretéario
completo
ES8 M 25 Solteiro _Superlor Pesquisa | Leiturista Urbano
incompleto
E9 F | 26 |Solteira| >UPEMOT | jngustria Assistente
completo Administrativo
E10 M 28 Solteiro Superior Academia | Personal Trainer
completo

Fonte: elaboragdo propria (2024).

Tomando como base a transcri¢do das entrevistas e examinando os dados coletados a
luz do referencial tedrico previamente consultado, delimitaram-se trés categorias de analise,
sendo elas: (1) trabalho realizado e desenvolvimento profissional; (2) relagdo com a chefia e
colegas de trabalho; e (3) remuneracdo. Nas subsecdes a seguir, cada uma dessas categorias é

discutida com base na literatura.
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4.1 Trabalho realizado e desenvolvimento profissional

A primeira categoria de analise englobou os relatos dos sujeitos da pesquisa a respeito
de suas funcdes e responsabilidades no antigo emprego. Alguns entrevistados mencionaram que
desempenhavam uma série de atividades que extrapolavam o cargo ocupado. Tal situacéo, além
de configurar um possivel desvio de funcdo, evidencia a sobrecarga que os profissionais
vivenciavam no trabalho.

Além disso, 0 excesso de responsabilidades sem a devida compensacdo e
reconhecimento levou esses mesmos entrevistados a experimentarem um sentimento de
frustracdo no trabalho por perceberem que seus esforgcos ndo eram devidamente valorizados por
seu antigo empregador.

“A remuneracao era pouca pelo tanto de atividades que eu desempenhava, poderia ser
um pouco mais.” [ES]

“Ah, ndo me sentia valorizado, ndo... Acho que eu poderia receber o dobro ou o triplo,
né? A gente era contratado para uma funcéo e talvez desempenhasse o trabalho de
outra, né?” [E7]

Outra questdo levantada por alguns entrevistados foi a sensacdo de serem
subaproveitados, pois consideravam que o trabalho realizado ndo era condizente com suas
competéncias. Esse aspecto foi apontado por eles como um dos motivos para se desligarem da
empresa em que trabalhavam e buscarem uma nova oportunidade profissional mais alinhada
com seu nivel de qualificacéo.

Além dos relatos acerca das funcdes e responsabilidades que os entrevistados tinham
em seu emprego anterior, também foram agrupados nesta primeira categoria de analise 0s
relatos a respeito da falta de investimento por parte daquelas empresas no desenvolvimento dos
funcionarios.

Durante as entrevistas, houve algumas menc¢6es dos sujeitos da pesquisa a auséncia de
treinamentos e cursos voltados para os funcionarios nas empresas onde trabalhavam. Com isso,
além de ficarem estagnados, sem possibilidade de adquirirem novos conhecimentos, 0s
entrevistados relataram que nem sempre apresentavam dominio do trabalho, o que levava a um
nivel acentuado de estresse. Até mesmo o feedback, que é uma importante ferramenta para
clarificar as expectativas organizacionais e nortear o desenvolvimento dos empregados, ndo era

fornecido de maneira satisfatoria.
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“Acho que precisava mais disso. Poderiam ter feito mais reunides de alinhamento com
o0 intuito de relatar e poder falar o que acontecia, 0 que a gente podia melhorar, e
fornecer mais treinamentos e capacitagdo também.” [E1]

“A gente tinha que se virar com o que tinha mesmo e por ai a gente tocava o barco,
né? Uma coisa para melhorar? Ah, passar um treinamento ai uma vez ou outra ai, né?
Como atendimento ao publico, de um desenvolvimento no software que a gente
operava, as suas coisas minimas ai, mas que tém muita importancia. Eles ndo olhavam
muito isso, nao.” [E7]

Verifica-se, portanto, que, de modo geral, havia certo descompasso entre as
competéncias dos sujeitos da pesquisa e o trabalho realizado nas empresas onde trabalhavam.
Em alguns casos, o0s entrevistados consideravam que eram responsaveis por atividades que néo
Ihes permitiam explorar todo seu potencial; em outros, sentiam falta de treinamentos que os
capacitassem adequadamente para a funcdo desempenhada.

Ademais, conforme apresentado anteriormente, para além do problema
supramencionado, foram levantadas outras questdes correlatas que séo igualmente relevantes,
ligadas a falta de feedback, sobrecarga laboral e auséncia de reconhecimento adequado pelo

trabalho realizado.

4.2 Relagéo com a chefia e colegas de trabalho

Examinando a literatura consultada, verificou-se que a qualidade da relagéo entre o
empregado e a chefia é um fator determinante para a motivacdo no trabalho e a intencédo de
permanéncia ou abandono do emprego (Gallo; Longo, 2010). Quando os lideres demonstram
interesse no desenvolvimento de seus subordinados, dando orientagdes e feedbacks frequentes,
o envolvimento e comprometimento dos funcionarios tende a aumentar (Aguiar; Oyadomari;
Zaro, 2019).

Apesar disso, alguns entrevistados relataram uma realidade oposta: seus superiores
hierdrquicos mostravam-se indiferentes ao crescimento profissional da equipe e
negligenciavam a comunicagéo, deixando de fornecer o feedback necessério. Essa falta de apoio
e direcionamento gera um sentimento de desamparo e desvalorizagdo, fazendo com que 0s
empregados se sintam “largados” e desmotivados a contribuir efetivamente com a organizagao.
A auséncia de uma lideranca atenta e envolvida pode, portanto, comprometer seriamente a

satisfacdo dos profissionais no trabalho.

“N&o investia na capacitacdo, na verdade, eu vejo que onde eu trabalhava os
superiores mais se importavam com o valor gerado e ndo com a qualidade dos
funciondrios.” [ES]
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“Nao tinha esse contato. Por estarmos trabalhando em uma academia, a gente tinha
um supervisor que nio dava atencdo nenhuma. E um profissional que nio entende
tanto do assunto [musculagdo], o que é normal na nossa regido, entdo acaba que a
gente ndo tinha contato direto. Em um ano de empresa a gente fez somente uma
reunido.” [E10]

[...] ndo tem nada para reclamar da equipe em si, mas sim da geréncia, da supervisdo,
porque sdo pessoas que ndo entendem as necessidades dos niveis abaixo, dos niveis
operacionais.” [E9]

“Entdo, a chefia mudou. A chefia era assistente e foi promovida, entdo tinhamos uma
relagdo, como é que eu posso dizer, ndo era formal, porque como éramos assistentes,
a gente se tratava igualmente, entdo, assim que ela foi promovida, as pessoas que
trabalhavam necessitaram apoiar. Falamos ‘vamos apoiar’, porque ela entende a causa
dos administradores aqui e vai dar tudo certo, vai ter melhorias para 0 nosso setor,
entdo era informal a principio, s6 que depois que a pessoa tomou posse, ficou, bem,
como que eu posso dizer, esqueci o termo, hostil, essa é a palavra, porque a principio
apoiamos a pessoa que foi promovida, porque ela fazia parte da mesma classe
trabalhadora que a gente, so que depois que ela aceitou a proposta de promocao, ela
se tornou muito hostil, entdo, por exemplo, as necessidades do setor, elas ndo eram
atendidas, elas ndo eram sanadas, entdo, por exemplo, se a gente precisasse de um
atestado médico, era extremamente um sofrimento, nossa, vou ter que pedir um
atestado aqui, vou ter que pedir para sair mais cedo, entdo é muito incomodo, porque
€ uma pessoa que tem um problema de hierarquia, e ndo é s hierarquia, eu acho que
é também de delegar funcdes, e assistente tem as funcBes dele, e auxiliar tem as
funcgdes dele, e nos trabalhavamos mais em assistente, depois que mudou a geréncia e
houve essa promogdo, o clima ficou muito hostil, entdo, a gente néo tinha uma relacéo
muito boa, ndo. Tratava com respeito, mas fazia s6 o que eu tinha que fazer no meu
horario de trabalho, ndo fazia hora extra, ndo fazia nada, se eu tivesse trabalho extra,
que tivesse que fazer, eu fazia até o horario de trabalho, e isso ndo acontecia antes,
quando eu estava satisfeita, entdo isso é um problema.” [E9]

Em contrapartida, a relacdo com os colegas de trabalho, embora, de modo geral,
considerada positiva pelos entrevistados, ndo se mostrou um aspecto decisivo para que 0S
sujeitos da pesquisa optassem por permanecer na empresa, ao contrario do que se observou no
tocante a relagdo com a chefia.

A maioria dos entrevistados relatou que seus relacionamentos interpessoais no ambiente
de trabalho eram proveitosos e contribuiam para um clima organizacional agradavel. No
entanto, esses lacos de amizade e colaboragdo, embora importantes para o bem-estar diario, ndo

foram suficientes para influenciar a deciséo de continuar na empresa a longo prazo.

“A relagdo com os colegas de trabalho era muito boa.” [E5]

“Ah, erabom, né? [...] Muito boa a convivéncia com eles, respeito muito eles até hoje.
E isso ai.” [E7]

“Na verdade, o relacionamento com os colegas era bom, porque a gente se ajudava

em questdo disso por conta de terminar o trabalho e isso ajudava mais na questéo da
convivéncia, e era isso, a gente se ajudava bastante.” [E8]
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“Entdo, a equipe, como eu te falei, inclusive eu fiquei surpresa, porque ¢ uma empresa
que eu ndo esperava tanto, até de outras localidades, sdo pessoas que se ajudam, é um
trabalho em equipe mesmo, as pessoas entendem ali qual que é o problema e te
ajudam, entéo é equipe.” [E9]

Em sintese, embora os lacos interpessoais entre colegas sejam valorizados e contribuam
para um clima organizacional positivo, a falta de apoio e atencéo por parte da lideranca pode
levar a um sentimento de desvalorizacdo e desmotivacado entre os colaboradores.

Os depoimentos dos entrevistados evidenciam que, no contexto das micro e pequenas
empresas, mesmo em um ambiente de convivéncia harmoniosa, a indiferenca da chefia em
relacdo ao desenvolvimento e as necessidades da equipe resulta em um comprometimento
menor e na busca por novas oportunidades. Portanto, é fundamental que essas organizagdes
invistam em uma lideranca que promova a comunicacdo, o feedback e o crescimento

profissional dos funcionarios.

4.3 Remuneracao

A remuneracdo percebida como justa mostrou-se um fator importante para 0s
entrevistados, em linha com os estudos de Akram et al (2017) e Assmar, Ferreira e Souto
(2005). A maioria dos sujeitos da pesquisa, antes de se desligar da empresa, estava insatisfeita
com o salario que recebia em relacéo ao cargo ocupado e com a falta de beneficios. Esse aspecto
foi mencionado diversas vezes nas entrevistas.

Cabe ressaltar que a percepc¢do dos entrevistados de que recebiam uma remuneracao
injusta pode ter sido acentuada pela avaliacdo que eles faziam de que desempenhavam mais
atividades do que o exigido pelo cargo ocupado, conforme relatos agrupados na primeira
categoria de analise.

“A remuneragdo era pouca pelo tanto de atividades que desempenhava, poderia ser
um pouco mais.” [E5]

“Nao, porque eu fazia muita coisa, fazia de tudo e ndo tinha um salario justo.” [E1]

“Eu acho que era super injusto. Primeiro que o granito, o material insalubre, muita
poeira, muito barro e ninguém recebia insalubridade. Bonificacdo ndo tinha,
beneficios ndo tinha. Em questdo de salério, eu acho muito pouco, porque a pessoa
receber praticamente um salario minimo, executando servigos de ndo sei quantos
funciondrios, para mim é um passo de escravidao.” [E4]

“N4ao, ndo, ndo. Para a realidade de Mariana esta muito abaixo. A remuneracao era

muito pequena para a responsabilidade e a demanda que tinha sobre o0 empregado, no
caso eu.” [E7]

15



Examinando as falas dos entrevistados, depreende-se também que, com o decorrer do
tempo, essa insatisfagdo com a remuneracdo tende a afetar negativamente o clima
organizacional, deixando os funcionarios cada vez mais desmotivados. Infere-se, com isso, que
quando as pessoas sentem que nao estdo sendo recompensadas de forma justa pelo trabalho que
desempenham, elas comegam a perder o interesse e a vontade de continuar na organizagao
(Cunha, 2019).

Como a remuneracdo praticada pelas empresas era percebida como abaixo do mercado
e incompativel com as funcGes desempenhadas, um dos pontos mais citados pelos sujeitos da
pesquisa para justificar a saida do emprego foi ter encontrado uma oportunidade profissional
melhor.

Essa situacdo tende a ser comum nesses casos, afinal, quando a empresa nédo oferece
uma remuneracao atrativa, que faca com que as pessoas se sintam reconhecidos e valorizados,
0s empregados passam a procurar um novo emprego que ira Ihes propiciar uma qualidade de
vida melhor (Gallon et al, 2018).

“Os motivos que levaram a minha demissdo foi o surgimento de uma oportunidade
melhor, tanto em questdo de salario, quanto de jornada de trabalho.” [ES]

Vale ponderar que, no contexto das micro e pequenas empresas, nas quais a perspectiva
de carreira € menor, a remuneracao passa a ter um peso ainda maior na decisdo de permanéncia
dos funcionérios, considerando que muitos individuos deixam o emprego visando uma melhor
perspectiva profissional ao longo do tempo (Gallon et al, 2018).

A andlise dos relatos agrupados nesta terceira categoria de andlise revela que a
percepcdo de uma remuneracgéo justa se configura como um elemento central para a satisfacéo
e permanéncia dos funcionarios. Em contrapartida, os baixos salarios praticados e a falta de
beneficios tendem a contribuir para a deterioracdo da relacdo entre empregados e empregador.
Pondera-se, contudo, que tais elementos podem néo ser apenas questdes isoladas, mas reflexos
de um modelo de gestdo de pessoas que muitas vezes desvaloriza o esfor¢o e a dedicacao dos
profissionais.

E essa desvalorizacdo pode levar a um ciclo de desmotivagéo e rotatividade,
prejudicando ndo apenas o bem-estar dos empregados, mas também a competitividade
organizacional. Nesse sentido, é essencial que as micro e pequenas empresas pensem suas
politicas de remuneragéo, reconhecendo que investir em seus funcionarios ndo é apenas uma

questdo de justica, mas uma estratégia fundamental para reterem seu capital humano.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

As MPEs desempenham um papel crucial na economia brasileira, pois constituem a
maioria das empresas do pais e geram uma parcela significativa dos empregos formais e do
Produto Interno Bruto. No entanto, essas empresas enfrentam uma alta taxa de mortalidade e
muitas encerram suas atividades nos primeiros anos, devido a dificuldades financeiras, falta de
experiéncia administrativa e desafios na gestdo de pessoas, como a dificuldade para reter
talentos. Visando contribuir para a discussdo a respeito da rotatividade de pessoal nas
organizacOes de menor porte, definiu-se como objetivo de pesquisa analisar a percepcao de
profissionais que deixaram recentemente e de forma voluntaria 0 emprego em uma micro ou
pequena empresa a respeito do ambiente de trabalho no qual estavam inseridos.

Analisando os resultados obtidos, verificou-se que muitos individuos se sentiam
sobrecarregados e pouco Vvalorizados, pois desempenhavam funcbes além de suas
responsabilidades formais sem reconhecimento adequado, o que culminava em um elevado
nivel de insatisfacdo laboral. A falta de oportunidades para desenvolvimento profissional, como
treinamentos, e a auséncia de feedbacks, também contribuiram para o descontentamento dos
sujeitos da pesquisa.

A relagdo entre os profissionais e suas respectivas chefias também emergiu como um
fator determinante para a insatisfacdo dos participantes do estudo. A partir dos relatos
levantados, constatou-se que a falta de comunicacédo efetiva e de apoio por parte dos lideres
resultaram em sentimentos de desamparo e desvalorizacao entre o0s sujeitos da pesquisa. Mesmo
nos contextos laborais onde os relacionamentos interpessoais entre colegas eram considerados
positivos e saudaveis, o descontentamento era grande devido a postura hostil ou indiferente
adotada pelos gestores.

Complementarmente, a remuneracdo percebida como injusta foi um dos motivos mais
citados pelos entrevistados para deixarem seus empregos. Os participantes da pesquisa
frequentemente relataram que os salarios eram baixos em relacdo as responsabilidades e
atividades desempenhadas e ao volume de trabalho, o que se somava a auséncia de beneficios
e de oportunidades de crescimento na empresa.

Refletindo acerca dessas constatacdes, recomenda-se que o0s gestores das MPEs
invistam em programas de treinamento e desenvolvimento continuo para seus funcionarios, o
que pode contribuir para mitigar a sensacdo de estagnacao dos profissionais e, por conseguinte,

sua insatisfacdo e intencdo de deixar o emprego.
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Além disso, sugere-se que os gestores das MPEs deem preferéncia a um modelo de
lideranca pautado em aspectos como comunicagao, empatia e suporte aos funcionarios. A partir
dos relatos coletados, verificou-se que é fundamental que os lideres estejam mais proximos de
suas equipes, fornecendo orientacdes claras, reconhecendo esfor¢cos e promovendo um
ambiente onde os colaboradores se sintam valorizados e apoiados.

Por fim, a questdo da remuneracdo também merece atencdo. Nessa dimensdo,
recomenda-se que as MPEs, que sabidamente apresentam mais restricbes financeiras se
comparadas a empresas de maior porte, adotem uma politica de remuneragdo mais competitiva,
englobando salarios compativeis com as fungdes exercidas e o mercado, beneficios atrativos e
um modelo de remuneracgdo variavel, que atrele uma parcela do ganho dos funcionarios aos
resultados individuais e/ou organizacionais.

A presente pesquisa traz avancos importantes para a Ciéncia Administrativa ao
descortinar alguns fatores que contribuem para a insatisfacdo e a intencéo dos profissionais de
deixarem o emprego no contexto das MPEs, favorecendo a compreensdo das particularidades e
desafios da gestdo de pessoas nas empresas de menor porte. Ademais, contribui para os gestores
dessas organizacdes, a medida que indica elementos prioritarios a serem repensados para
aumentar a satisfacdo e retencdo dos funcionarios.

Os resultados desta pesquisa também tém o potencial de trazer ganhos sociais, dado que
podem encorajar uma reflexdo por parte dos gestores das MPEs acerca das politicas e préaticas
de gestdo de pessoas adotadas, contribuindo para que o ambiente e as condi¢Ges de trabalho
nessas organizacGes sejam mais humanizadas e favorecam ndo apenas a permanéncia dos
funcionarios, mas também sua satisfacdo laboral e realizacdo. Dessa forma, beneficiam-se essas
empresas, a0 mesmo tempo em que se colabora para a promog¢édo de uma sociedade mais justa.

Embora tenha alcancado o objetivo proposto, esta pesquisa possui algumas limitaces
gue devem ser consideradas, como a lacuna temporal (de até seis meses) entre a saida do
emprego e a coleta dos dados, a restricdo geografica — dado que todos os participantes do estudo
residiam em Mariana ou Ouro Preto — e o fato de os entrevistados terem trabalhado em MPEs
ligadas a setores econdmicos muito distintos.

Para estudos futuros, sugere-se uma maior segmentacdo, para que sejam estudadas as
especificidades e desafios da gestdo de pessoas em MPEs de diferentes setores de atuagdo, como
varejo, servigos financeiros, tecnologia, etc. Ademais, recomenda-se que sejam realizados
novos estudos adotando uma abordagem quantitativa, que permita corroborar os elementos aqui

discutidos enquanto antecedentes da intencdo de rotatividade nas MPEs.
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