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RESUMO

Abordando o turnover — tema inserido no campo de estudos denominado Comportamento
Organizacional -, este trabalho tem como objetivo investigar as intencbes de turnover entre o0s
vendedores e gerentes de duas redes de lojas da cidade de Belo Horizonte. Pretende-se, também,
fornecer subsidios para o inicio de uma reflexdo profunda sobre o tema e um embasamento para futuras
pesquisas, focando o turnover na area do comércio varejista. Utilizou-se a pesquisa-diagnostico,
exploratoria, de cunho estritamente qualitativo. O interesse pela pesquisa do tema no Brasil ocorre em
funcéo da constatacdo que, ndo obstante a sua relevancia para a competitividade das organizagoes, 0
assunto ndo vem recebendo aqui, ao contrario da Europa e Estados Unidos, a minima atencdo. Este
estudo € o inicio de uma linha de pesquisa que objetiva entender como se desenvolve o fendmeno do
turnover no Brasil, quais os seus antecedentes, correlatos e conseqiientes. Contudo, a principal
conclusdo deste estudo € que os determinantes das intencbes de turnover sdo de natureza subjetiva,
mais especificamente as percepcdes das oportunidades do mercado de trabalho e se as percepgdes
ligadas ao cargo tém um importante papel nas explicacdes desse fenbmeno.
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ABSTRACT

This study has the aim of investigating the turnover intentions between the assistants and managers in a
couple of companies at Belo Horizonte city. Taking a focus at turnover questions in a retail trade, we
also intend to provide first knowledge in order to ponder about this phenomenon and to seek for a
foundation to the future research. A qualitative research was performed, using interview as na
instrument to collect data. The interest for this kind of study in Brazil may be explained by the
evidence of a non-development of research in this area unlike in Europe and in the USA, despite of its
importance to the organizational competitiveness. So, this is the beginning of a research mark that try
to find out how the turnover phenomenon takes a development in Brazil, what are its antecedents,
correlates and consequents. Although, the main conclusion is that the turnover intentions determinants
belong to subjective nature, specifically the labour market perceptions and the perceptions linked to the
job function have an important role on the explanations of this phenomenon.
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1. Introducéo

A inabilidade de uma organizacdo em atrair e reter mdo-de-obra competente € uma razdo para a
ineficiéncia organizacional. No Brasil, as taxas de turnover — rotatividade de pessoal — s&o muito altas,
representando cerca de 50 por cento do pessoal ocupado. Além disso, quase 70 por cento desta taxa
relaciona-se ao turnover involuntario, e, ao que parece, a geréncia das empresas esta acostumada a se
movimentar dentro desse contexto como se esta fosse uma caracteristica “natural” do ambiente de
mercado de trabalho. E importante dizer que, no Brasil, poucas empresas preocupam-se em avaliar a
questdo, e, por outro lado, o tema praticamente ndo tem sido objeto de pesquisas académicas
(MOBLEY, 1992).

Sob uma perspectiva econdémica, ha um volume consideravel de estudos sobre o processo de
rotatividade de pessoal - turnover — abordando o comportamento do empregado em sua pesquisa por
trabalho. O maior niumero de estudos sob essa perspectiva pode ser explicado pelo fato de que as
caracteristicas subjetivas, tanto dos empregadores quanto dos empregados, ainda ndo sao
compreendidas por completo pelos pesquisadores.

Este estudo busca inovar, uma vez que, tal como turnover, o comércio varejista também é uma area
pouco contemplada com estudos cientificos no pais. O estudo tenta, ainda, oferecer um embasamento
cientifico as organizac@es sobre o gerenciamento do processo de turnover, além de servir de fonte para
estudos posteriores.

Contudo, este trabalho tem como objetivo investigar as intengdes de turnover entre os vendedores e
gerentes de duas redes de lojas da cidade de Belo Horizonte. Sendo assim a seguinte pergunta de
pesquisa é colocada:

Com quais variaveis se relacionam as inten¢des de turnover dos vendedores e gerentes?
2. Fundamentacdo Tedrica

Uma definigdo geral proposta para o termo Turnover é: “a suspensdo da condi¢do de membro de uma
organizacao por parte do individuo que recebia compensa¢do monetéria destza” (MOBLEY, 1992). O
elemento-chave dessa conceituacdo é a suspensdo da condicdo de membro ou desligamento de uma
organizagédo, ndo havendo, portanto, a preocupacdo com aspectos como o ingresso, a transferéncia ou
mesmo a movimentacdo interna de um membro dentro da organizacdo. O foco esta nos empregados,
aqueles que recebem compensa¢fes monetarias da organizacao por sua condicdo de membros.

Consequentemente, a luz dessa definicdo, é possivel distinguir os dois tipos possiveis de suspensdo da
condicdo de membros da organizacdo: os desligamentos voluntérios (por iniciativa do empregado) e 0s
involuntarios (por iniciativa da organizacédo, além de casos de falecimento e aposentadoria).

Os estudiosos argumentam que o turnover voluntario é um importante topico de estudo, porque implica
em pelo menos trés importantes conseqiiéncias para as organizagdes — potenciais custos, perda de
recursos humanos e paralisacdo de atividades em execucdo. Para eles, as intengdes de turnover
podem preceder um turnover efetivo. Afirmam ainda que o comportamento do empregado em
pesquisar por um novo trabalho tem relagdo direta com a sua intencdo de turnover. Ja os economistas,
apesar de aceitarem este ponto de vista, se preocupam mais com o0s aspectos financeiros envolvidos
neste fendbmeno, recusando-se ainda a aceitar possiveis beneficios do processo de turnover. Essa forte
relacdo entre intengdes de sair e o turnover efetivo existem e sdo amplamente exploradas na literatura



internacional (MOBLEY, 1977, MOBLEY et al. 1979; PRICE E MUELLER, 1986; STEERS E
MOWDAY, 1981).

2.1 Os painéis transnacionais sobre turnover e suas contribuigdes

Analisar intencbes de turnover é importante, também, devido ao fato de que ha poucos painéis de
estudos trans-nacionais comparativos sobre o fendmeno. Ha quatro conhecidos painéis de estudos dessa
natureza, dos seguintes autores: R. Schettkat(1997), S. Burgess(1994, 1999), Alfonso Sousa-Poza e
Fred Henneberger(2004). Estes autores utilizaram dados de vérias fontes de seis paises — Franca, Japéo,
Holanda, Suécia, Reino Unido e Estados Unidos.

Os autores concluiram que ndo hé diferengas estruturais no turnover entre os paises pesquisados e que
o fendbmeno é diretamente proporcional ao aumento da oferta de empregos e inversamente
proporcional as taxas de desemprego, ou seja, a incidéncia do turnover efetivo aumenta quando ha
maior oferta de emprego no mercado de trabalho. R. Schettkat(1997) utilizou dados, também de varias
fontes, referentes aos periodos de 1982-83 e 1987-88 em doze paises da Unido Européia. O principal
objetivo deste autor foi levantar os efeitos das regulamentacdes do mercado de trabalho no turnover.
Concluiu seus trabalhos afirmando que ha claras relac6es entre as regulamentaces e a estabilidade no
emprego, bem como uma forte relacdo entre a estrutura industrial do pais e sua situacdo macro-
econdmica com o processo de turnover. S. Burgess(1994, 1999) utilizou dados de nove paises —
Bélgica, Dinamarca, Franca, Alemanha, Grad-Bretanha, Holanda, Italia, Japdo e Suécia. O autor tentou
isolar os fatores de turnover de cada pais, dando énfase na legislacdo e no treinamento da forca de
trabalho. Os resultados demonstraram haver uma relacdo entre a legislacdo do trabalho e a velocidade
da recolocagéo no trabalho. Entretanto, todos esses estudos tinham uma limitacdo de dados porque um
numero limitado de paises foi considerado e, conseqlientemente um ndmero de dados também limitado
foi utilizado como fonte das pesquisas; além de poucas varidveis terem sido exploradas.

Portanto, o estudo realizado pelos autores Alfonso Sousa-Poza e Fred Henneberger(2004) pode ser
considerado o mais completo sobre o assunto no que diz respeito as pesquisas de natureza trans-
nacionais. Baseado em apenas uma Unica pesquisa, o objetivo desse estudo foi analisar as intencGes de
turnover. A pergunta-chave da pesquisa foi: “Qual a probabilidade de vocé procurar emprego em outra
empresa nos proximos doze meses?”. Os autores determinaram trés grandes categorias de
determinantes de turnover contendo as seguintes variaveis:

a) Caracteristicas demograficas: sexo, idade, estado civil, entre outras.

b) Caracteristicas do trabalho: horas trabalhadas, empregado do setor publico, posicao hierarquica,
flexibilidade de horarios.

c) Caracteristicas subjetivas: satisfacdo no trabalho, seguranca no trabalho, oportunidades de
crescimento profissional, oportunidades no mercado de trabalho e orgulho da organizagéo.

Os autores analisaram dados coletados pelo “International Social Survey Program” (ISSP) desde 1985.
Os tdpicos pesquisados em vinte e quatro paises por essa instituicdo mudam a cada ano, mas repetindo
0 mesmo tema a cada cinco anos (paineis). O topico de 1997 — “Orientagdes de Trabalho” — utilizado
nesse estudo, cobria assuntos sobre atitudes gerais relacionadas ao trabalho, como a organizagdo do
trabalho, os contetudos do trabalho, interesses coletivos, e empregos secundarios. Duas importantes
contribuigdes foram dadas pelos autores para a literatura existente sobre o tema:



1. Além de abranger um maior nimero de paises, uma gama maior de variaveis foi utilizada no
estudo. Além daquelas ligadas as caracteristicas relacionadas ao trabalho, utilizaram também
variaveis ligadas a percepc¢ao do trabalho — seguranca no emprego e satisfagdo com o trabalho
— raramente utilizadas em estudos de mobilidade de pessoal.

2. A natureza Unica desse estudo trans-nacional detalhado, sem precedentes tanto sob a
perspectiva psicoldgica quanto econdmica do turnover.

Os resultados dessa pesquisa transnacional revelam que h& um alto indice de intengdes de turnover no
Canada (17.0 por cento), nos Estados Unidos (14.3 por cento) e na Gra-Bretanha (14.3 por cento).
Baixos indices de intengdes de turnover foram encontrados no Japédo (1.8 por cento), Espanha (3.0 por
cento) e em varios paises da Europa Oriental.

Entretanto, a base de dados do ISSP ndo nos permite identificar as razdes para as intengdes de turnover.
A TAB. 1 apresenta uma sintese interpretativa das pesquisas com variaveis relacionadas ao turnover.
Estas sdo classificadas, segundo seu apoio, a uma forte generalizacdo de ligacdo entre a varidvel e o
turnover. As categorias “consistente”, “moderado” e “inconclusivo” baseiam-se na avaliacdo feita pelo
autor tendo como base a quantidade, a qualidade e a interpretabilidade das pesquisas publicadas. Todas

as variaveis listadas na tabela tém uma relacdo potencial com o turnover.



TABELA 1

Sintese interpretativa das pesquisas sobre as causas e correlatos de turnover

Consistente

Moderado

Inconclusivo

Mercado de trabalho Nivel de emprego

Inflacéo

Variaveis Niveis salariais

organizacionais

Estilo de supervisdo

Porte da unidade de
trabalho

Rotinizacéo,
repetitividade de tarefas
Autonomia e
responsabilidade
Centralizacdo
Integracéo
Comunicagdo

Tipo de inddstria

Porte organizacional

Idade

Tempo de servigo
Satisfacdo com o
contetido do cargo

Variaveis individuais

Fonte de referéncia
Responsabilidade familiar
Interesses

Aptid&o e capacidade
Satisfacdo — remuneracéo
Satisfagcdo —promogéo
Satisfagéo — colegas de
trabalho

Satisfagéo — supervisor
Satisfacdo — condicdes de
trabalho

Expectativa de encontrar
uma alternativa

Personalidade
Sexo
Instrucéo

Profissionalismo
Desempenho
Expectacdes profissionais
Colegas de trabalho

Absenteismo

Varidveis integrativas
Satisfacéo geral
Intencdes de
comportamento de sair
Comprometimento
organizacional

Estresse

Fonte: MOBLEY, 1992, p. 137.

2.2 Modelo conceitual de Turnover

Sob ambas as perspectivas, gerencial e de pesquisa, é necessario ter modelos conceituais adequados do
processo de Turnover para: (1) interpretar as descobertas feitas pelas pesquisa; (2) sugerir novas rotas
para o trabalho de pesquisa; (3) chamar atencdo para seus multiplos determinantes; (4) e orientar 0s
administradores no diagnéstico e tratamento do fenémeno. Revisbes da literatura indicam para o
problema da falta de bases conceituais do Turnover como um processo psicologico. Varios autores
esbocaram modelos de Turnover (MARCH E SIMON, 1958; PRICE E MUELLER, 1986; MOBLEY,
de Mobley, Griffeth, Hand e Melgino (1979) é o mais
detalhado, porque incorpora elementos dos modelos anteriores e tenta captar a complexidade geral do
Turnover, tratando assim das variaveis organizacionais, ambientais e individuais associadas ao

1977). Contudo, o modelo “expandido”

fendbmeno.



Esse modelo sugere a existéncia de quatro determinantes basicos das intencdes de sair e do subsequente
Turnover: (1) satisfacdo-insatisfacdo no cargo; (2) utilidade expectada de papéis profissionais internos
(& organizacao) alternativos; (3) utilidade expectada de papéis profissionais externos (a organizacéo); e
(4) valores e contingéncias ndo ligados ao trabalho. A FIG. 1 demonstra 0 modelo expandido do
processo de Turnover.



Organizacionais INDIVIDUAIS
Metas-valores OCUPACIONAIS PESSOAIS
Politicas
Praticas

Nivel Hierarquico Idade

MERCADO DE
TRABALHO E
ECONOMIA

Desemprego
indice de vagas
Niveis publicitarios
Niveis de
recrutamento
Fala: comunicagéo

Recon]pensas Nivel de habilidade Tempo de servico
Conteu_dg do cargo Status Instrucdo
Supervisao Profissionalismo  Interesses

Grupo de trabalho Personalidade
Condicdes Sécio-econémicas
Clima Responsabilidade
Porte

familiar e aptidao

l

/ - 3

Percepcdes ligadas ao Phd T < Percepcdes do
cargo A~ ‘4 mercado do
trabalho
A 4
v VALORES INDIVIDUAIS
EXPECTACOES EXPECTACOES
REPRESENTANTES REFERENTES AOS
AO CARGO \ v CARGOS
PRESENTE DISPONIVEIS  [¢—;
—> 1. Emrelagdo aos Satisfacdo 1. Emrelacéo !
: resultados no a0s :
i futuro cargo i
i 2. Emrelagdo a resultados i
5 manter-se no Atracédo Atracédo / no futuro 5
: emprego Utilidade Utilidade ) Eargo a3 :
Expectada: Expectada: ' ;n relacao
i Cargo Atual Alternativas ater i
i sucesso i
Centralidade de > v v <+— Gratificacfo <~
i valores ndo ligados INTENCOES DE PROCURAR. imediata vs.
; ao trabalho. Crencas IntencBes de sair. protelada
referentes a:
conseqiiéncias do
desligamento nédo ,
- ermativas d < Comportamento
ormas alternativas ae impUlSiVO;

comportamento de
afastamento \ 4
COMPORTAMENTO DE

TURNOVER

especificidade e
tempo entre medidas

Figura 1- Modelo expandido do processo de turnover

FONTE - MOBLEY, 1992, p. 54



2.3 Avaliacao das percepcoes, atitudes e expectativas dos empregados

A analise organizacional do fendmeno deve também incluir um diagnostico das seguintes variaveis:
percepcdes, valores, atitudes e expectacfes dos empregados. Para tanto, as cinco categorias genericas
de variaveis, destacadas abaixo, precisam ser medidas sob a perspectiva do empregado:

a) Satisfacdo no cargo;

b) Expectacdes e avaliacdo de cargos alternativos fora da organizacgéo;

c) Expectagdes e avaliacdo de cargos alternativos dentro da organizacao;

d) Valores e papéis ndo ligados ao trabalho e suas relacbes com o comportamento no cargo;
e) Intencbes de comportamento de Turnover.

O “Modelo Expandido do Processo de Turnover” (MOBLEY,1992) servird de base para que se
definam as hipdteses desta pesquisa. Desta forma podemos resumi-las a seguir:

Hipdtese 1: As percepcdes do mercado de trabalho podem implicar intencGes de turnover.
Hipotese 2: As percepcdes ligadas ao cargo podem implicar intengdes de turnover.
Hipdtese 3: Os valores individuais podem implicar intengdes de turnover.

Hipdtese 4: Os valores ocupacionais podem implicar inten¢des de turnover.

3. Metodologia

O estudo possui uma perspectiva seccional em que o nivel de analise foi o individual, visto que a
pesquisa foi aplicada especificamente aos vendedores e gerentes de duas redes de lojas do comércio
varejista da cidade de Belo Horizonte.

O proposito deste trabalho foi realizar uma pesquisa-diagnéstico, na qual se explora as intencGes de
turnover.

A perspectiva do projeto é analitico-descritiva, uma vez que se percebem as relacdes existentes entre 0s
temas e é possivel obter informac6es sobre a populagdo-alvo. (ROESCH, 1999).

O desenho de pesquisa utilizado foi o0 estudo de casos e a pesquisa tem um cunho predominantemente
qualitativo, pelas caracteristicas de sua analise. Segundo Richardson (1999), o método qualitativo
difere do quantitativo, basicamente, por ndo empregar um instrumento estatistico como base do
processo de analise de um problema, sem no entanto querer numerar ou medir unidades ou categorias
homogéneas.



3.1. Populagéo

Chama-se universo ou populagdo “o conjunto de elementos que possuem determinadas caracteristicas”
(RICHARDSON et al., 1999).

A populagdo foi representada pelos vendedores e gerentes de duas redes de lojas do comércio varejista
da cidade de Belo Horizonte, totalizando cinquenta e oito individuos.

3.2 Coleta de dados

Os dados foram obtidos através de entrevistas, conforme roteiro no anexo 1, estruturado de acordo com
0 modelo de Mobley (1992) para o processo de turnover descrito na TAB. 1. Esse procedimento
fundamenta-se em Roesch (1999, p.159), que afirma: "...seu objetivo primario é entender o significado
que os entrevistados atribuem a questbes e situacbes em contextos que ndo foram estruturados
anteriormente, a partir das suposicdes do pesquisador”. Tal fundamentacdo também encontra suporte
em Richardson (1999, p. 209) que afirma que a entrevista serve para: "...conhecer a opinido do
entrevistado, explorar suas atividades e motivagdes, obter informacdes do entrevistado, seja do fato que
ele conhece, seja de seu comportamento..."

3.3 Técnicas de andlise dos dados

Para proceder a analise dos dados foi utilizada a analise de contetdo. A seguir, algumas importantes
colocagdes dos entrevistados, obtidas durante as entrevistas, que sustentam as conclusfes que seguem
sobre as trés hipdteses colocadas anteriormente:

Caso 1 — funcionario com 24 anos, 1 ano de empresa e com 2° grau completo.

“Ndo had na empresa nenhum plano de cargos e salarios/...] ”.
“Ha pouca oportunidade de crescimento aquil...] .
“A dona da loja centraliza tudo nelal...] ”.

Caso 2 — funcionario com 26 anos, menos de 1 ano de empresa e com 2° grau completo.
“A gente é que tem de correr atrds de algum tipo de treinamento]...] ”.
“Ndo faltam vagas no mercado de trabalho]...] ".
“Uma recolocacdo seria trangiiila/...] .

“Eu ndo deixaria a empresa por causa de um salario maior, mas por causa da falta de autonomia ou
de um trabalho em equipe/...] ”

Caso 3 — funcionario com 32 anos, 2 anos de empresa e com 2° grau completo.

“O foco é em resultados, mas ha também alguma preocupacgdo com o bem estar geral dos
funcionarios/...] ”.

“Ndo ha plano de cargos e salarios/...] "



2

“Todo o processo de contratagdo é conduzido pela dona da loja/...]

2

“Treinamento é coisa eventuall/...]
Caso 4 — funcionario com 22 anos, menos de 1 ano na empresa e com 2° grau completo.

“O desempenho é avaliado tanto em relagdo ao volume de vendas quanto ao nosso comportamento,
trabalho em equipe, bom atendimento, ética e respeito com o cliente/...] ”

2

“A autonomia na realizagdo de uma venda vai até um limite estabelecido pela empresa/...]

2

“Temos que ter muita responsabilidade durante uma venda, somos o elo entre a loja e os clientes/...]

2

“O clima organizacional é bom/...]

12

“Percebo que muitos vendedores trocam constantemente de loja para receber seguro desemprego/...]

4. Resultados e consideracdes finais

As entrevistas foram realizadas com vendedores e gerentes de duas redes de lojas do comércio varejista
da cidade de Belo Horizonte. As entrevistas revelaram que a maioria dos respondentes sdao do sexo
feminino.

Os resultados mostram que a grande maioria dos respondentes possui até 30 anos. Quanto ao estado
civil, a maior freqliéncia é de vendedores e gerentes casados.

Os vendedores e gerentes tém, em sua maioria, menos de um ano na empresa, sendo que a maioria
deles ocupa o cargo de vendedor e trabalham também aos Domingos e feriados em um sistema de
rodizio.

Quanto a remuneracdo média, quase a metade declarou receber até dois salarios minimos por més.

Para andlise da primeira hipotese, foram apresentados temas inseridos no item dois do roteiro de
entrevista - percepcdes do mercado de trabalho em relacdo ao desemprego, indice de vagas e niveis de
vagas — para que cada respondente apresentasse suas idéias a respeito dos temas em questdo. E, de
acordo com as respostas dadas, confirma-se a hipdtese em questdo, porque a maioria dos respondentes
afirmou que considera 0 mercado de trabalho muito receptivo e com um nimero de vagas em constante
crescimento, implicando intengdes de sair e em um subsequente turnover.

Foram apresentados varios temas contidos no item dois do roteiro de entrevista - percepcdes ligadas ao
cargo — para que cada respondente se manifestasse a respeito. E, de acordo com as respostas dadas,
confirma-se a hipdtese em questéo, porque a maioria dos respondentes afirmou que as intencdes de sair
estariam ligadas exatamente as questes de politicas e praticas de gestdo, bem como aos sistemas de
recompensas.

As hipoéteses trés e quatro ndo podem ser confirmadas tendo em vista que o0s respondentes nado
souberam falar sobre seus valores pessoais, nem tampouco ocupacionais.

10



Contudo, alguns determinantes das intengfes de turnover s&o de natureza subjetiva. Mais
especificamente as percepc¢des das oportunidades do mercado de trabalho e as percepgdes ligadas ao
cargo tém um importante papel nas explicac6es desse fendmeno.

O presente estudo apresenta algumas limitacGes. A primeira delas é que a pesquisa € um estudo de
casos, 0 que inviabiliza a generalizacdo dos resultados. A segunda é que apenas fizeram parte da
pesquisa vendedores e gerentes de duas redes de lojas. Sugere-se que estudos futuros contemplem uma
amostra mais representativa dos vendedores e gerentes do comércio varejista da cidade de Belo
Horizonte.

Visando dar continuidade e aprofundar as conclusdes apresentadas, algumas recomendagfes sé&o
colocadas para futuros trabalhos académicos:

a) criar um instrumento capaz de validar o “Modelo Expandido do Processo de Turnover” de Mobley et
al. (1979) para que se possa avancar no conhecimento sobre o tema;

b) desenvolver pesquisas que utilizem o “Modelo Expandido do Processo de Turnover” de Mobley et
al. (1979) para contribuir com o incremento do conhecimento sobre as relagdes entre dois importantes
construtos comportamentais, mesmo porque o turnover & um importante consequente do
comprometimento pouco estudado no Brasil;

c) implementar estudos de corte longitudinal; possibilitando conclusbes mais precisas sobre o
fendmeno.

Uma analise das intencGes de turnover € fundamental para a compreensdo do turnover efetivo. Esta
conclusdo esta bem fundamentada na literatura sobre o tema. Somente um continuo monitoramento do
bem estar subjetivo no trabalho pode nos fornecer subsidios para uma profunda compreensdo deste
fendmeno.
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a)
b)

d)

ANEXO 1-ROTEIRO DE ENTREVISTA SEMI-ESTRUTURADA

Percepcdes ligadas ao cargo

Metas

Valores organizacionais

e Objetivos e missdo da organizagédo

e Valores e codigo de ética

Politicas

¢ Planejamento estratégico

e Desenvolvimento tecnoldgico

e Modelo de gestéo

e Plano de cargos, salario e carreira
Recrutamento e selecdo: interno x externo
Treinamento e processo de desenvolvimento do empregado
Avaliacéo de desempenho

Demissé&o, reducdo e retengédo de pessoal
Relacionamento com o sindicato
Recompensas

e Plano de cargos, salario e carreira

e Beneficios

e Sistema de pagamentos

Conteudo do cargo

Supervisdo

e Normas e procedimentos

Grupo de trabalho

Condic0es de trabalho

Clima organizacional

Porte da empresa

Percepc¢des do mercado de trabalho
Desemprego

indice de vagas

Niveis de vagas
Valores ocupacionais
Nivel hierarquico
Nivel de habilidades
Status
Profissionalismo
Valores pessoais

Idade

Tempo de servico
Instrucéo

Interesses

Produtos e servicos
Perfil de clientes
Principais concorrentes

Com o qué estariam ligadas as possiveis intengdes de sair da empresa e/ou de procurar outro

trabalho?
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