
 

Jul. 2022 
v.1, n. 16, 71-80 
ISSN: 2676-0428 

 

Direitos Humanos e Sociedade: 
Contribuições Científicas 

Periódico Multidisciplinar da Facility Express Soluções Acadêmicas - ISSN: 2676-0428 

 

     71 
 

FUNDAMENTAÇÃO DA ROTATIVIDADE PESSOAL EM EMPRE-

SAS NO PONTO DE VISTA DOS SABERES ÉTICOS 

 

Eduardo1 

 

RESUMO 

Este artigo apresenta uma fundamentação conceitual da rotatividade pessoal em empresas no 
ponto de vista dos saberes éticos. Atualmente, a rotatividade de pessoal é um problema latente 
na sociedade e, principalmente, nas empresas e organizações. Nesse contexto, buscando en-
tender o histórico de quais são os conhecimentos e valores éticos e morais dos filósofos relacio-
nados à rotatividade de pessoal nas empresas e organizações, é realizada uma revisão da bibli-
ografia na literatura sobre ética e rotatividade pessoal. São apresentados um marco conceitual e 
um breve estado da arte literatura. São realizadas discussões que concluem a respeito da rela-
ção entre os saberes éticos e a realidade de rotatividade pessoal em empresas e organizações. 

Palavras-chave: rotatividade de pessoal; ética; ética empresarial. 

 

RESUMEN 

Este artículo presenta una fundamentación conceptual de la rotación personal en las empresas 
desde el punto de vista del conocimiento ético. Actualmente, la rotación de personal es un pro-
blema latente en la sociedad y, especialmente, en las empresas y organizaciones. En este con-
texto, buscando comprender la historia de lo que son los saberes y los valores éticos y morales 
de los filósofos relacionados con la rotación de personal en las empresas y organizaciones, se 
realiza una revisión de la literatura sobre ética y rotación de personal. Se presenta un marco 
conceptual y un breve estado del arte de la literatura. Se realizan discusiones que concluyen 
sobre la relación entre el conocimiento ético y la realidad de la rotación personal en las empresas 
y organizaciones. 

Palabras clave: rotación de personal; ética; ética empresarial. 

 

ABSTRACT 

This article presents a conceptual foundation of personal turnover in companies, not from the 
point of view of two ethical knowledges. Currently, staff turnover is a latent problem in society 
and, especially, in companies and organizations. In this context, seeking to understand the history 
of what are the knowledge and ethical and moral values of two philosophers related to personnel 
turnover in companies and organizations, a literature review on ethics and personnel turnover 
was carried out. I am presenting a conceptual framework and a brief state of the art of literature. 
Discussions were held that concluded respecting the relationship between ethical knowledge and 
the reality of personal turnover in companies and organizations. 
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INTRODUÇÃO 

O crescente aumento da busca profissional pela demanda por tecnologias 

da informação acabou causando um aumento significativo da rotatividade no 

mercado de trabalho, principalmente nos últimos dez anos no Brasil (DIEESE, 

2016). 

Em pesquisa recente (MANPOWERGROUP, 2020) sobre escassez de ta-

lentos em empresas ao redor do mundo e o que os trabalhadores desejam, há 

uma escassez global de talentos em nível recorde. Assim, a pesquisa informou 

que 54% das empresas do estudo relataram escassez de talentos em 2019, 

quase dobrando o nível da última década – 30% em 2009. Assim, a escassez de 

profissionais técnicos no Brasil e no mundo afeta a capacidade das empresas de 

identificar e contratar talentos de alta qualidade. Isso também afeta sua capaci-

dade de manter o mesmo profissional. 

Assim, considerando a realidade e o conhecimento da filosofia e dos auto-

res que falam sobre ética, há alguns conceitos que são abordados por esta pes-

quisa: Quais são os conhecimentos e valores éticos e morais dos filósofos rela-

cionados à rotatividade de pessoal nas empresas e organizações? 

A metodologia de pesquisa de revisão bibliográfica da literatura foi utilizada 

neste trabalho monográfico. A revisão serviu para elaborar o arcabouço concei-

tual e o estado da arte para o tema Rotação de Pessoal e para os conceitos de 

ética do ponto de vista dos filósofos. Nesse contexto, buscando entender o his-

tórico de quais são os conhecimentos e valores éticos e morais dos filósofos 

relacionados à rotatividade de pessoal nas empresas e organizações. São apre-

sentados um marco conceitual e um breve estado da arte literatura. São realiza-

das discussões que concluem a respeito da relação entre os saberes éticos, no 

ponto de vista de autores como Autores como Aristóteles, MacIntryre e Kant, e a 

realidade de rotatividade pessoal em empresas e organizações. 

O problema da rotatividade de pessoal ainda é um problema global. O ob-

jeto de estudo para esta pesquisa é o problema da rotatividade de pessoal nas 

empresas e a relação do conhecimento ético da filosofia no contexto atual. 
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ROTATIVIDADE DE PESSOAL 

Com base em pesquisas (MANPOWERGROUP, 2020), o que os trabalha-

dores desejam pode variar de acordo com a idade, sexo, região geográfica e 

onde estão em seu ciclo de vida profissional. Salários mais altos, flexibilidade e 

desafios no trabalho são essenciais para todos. 

Para melhor compreender o assunto e o tema da literatura especializada 

em recursos humanos, siga o quadro conceitual e o breve estado da arte sobre 

o tema da rotatividade de pessoal. 

 

MARCO CONCEITUAL 

A rotatividade do mercado de trabalho é a frequência com que os trabalha-

dores mudam de emprego na economia. Para (Chiavenato, 2020), a rotatividade 

de pessoal é resultado da saída de funcionários e da entrada de outros para 

substituí-los no trabalho. Para compensar os resultados, as organizações pas-

sam por um processo contínuo e dinâmico de negentropia (ou entropia negativa) 

para manter sua integridade e sobreviver. Como eles estão sempre perdendo 

energia e recursos, eles precisam se alimentar de mais energia e recursos para 

garantir seu equilíbrio. Além disso, a retenção de talentos é um grande desafio 

para as organizações hoje. A rotação não é uma causa em si, mas um efeito de 

algumas variáveis externas e internas. Entre as variáveis externas estão a situ-

ação de oferta e demanda do mercado de talentos, a situação econômica, opor-

tunidades de emprego no mercado de trabalho etc. Entre as variáveis internas 

estão a política salarial e de benefícios oferecida pela organização, o estilo de 

gestão, as oportunidades de crescimento interno, o desenho do cargo, as rela-

ções humanas e as condições físicas e psicológicas de trabalho. A estrutura e a 

cultura organizacional, por exemplo, são responsáveis pela maior parte dessas 

variáveis internas. 

Há trabalhos que investigam diretamente a rotatividade de pessoal em em-

presas brasileiras (Neto, De Amorin & Fischer, 2011; Soares, Capistrano & Bar-

bosa, 2015; Frufrek & Pansanato, 2017; Steil et al., 2020). 
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Segundo os autores (Dornbusch, Fischer & Startz, 2013), é custoso para 

as empresas rotacionar a força de trabalho (custos de demissão, custos de con-

tratação, custos de treinamento) e, consequentemente, trabalhadores efetivos 

(insiders) têm vantagem sobre os futuros trabalhadores (outsiders). 

As empresas de tecnologia e desenvolvimento de software costumam so-

frer com a rotatividade de profissionais de tecnologia da informação, principal-

mente profissionais de desenvolvimento de software. Outro ponto, há também 

nas organizações, principalmente nas empresas brasileiras, que sofrem com a 

formalidade e informalidade trabalhista, a dos gestores e colaboradores das em-

presas (Beccaria & Maurizio, 2018). Em cada país há uma categorização dife-

rente para considerar um trabalhador como formal ou informal. 

Em meio à pandemia do COVID-19 em 2019 (CEPAL, 2021), temos algu-

mas políticas de proteção às relações trabalhistas e subsídios à contratação. As 

características de inovação e flexibilidade das empresas de tecnologia e seus 

profissionais muitas vezes possibilitam que as pessoas trabalhem de formas não 

tradicionais, como um relacionamento profissional mais livre. A legislação traba-

lhista não é a mesma em todos os países. Mudanças nas modalidades de traba-

lho, formalidade, informalidade e flexibilidade são fatores de atenção para co-

nhecer os impactos e causas da rotatividade. 

 

ESTADO DA ARTE 

Existem estudos e investigações que são trabalhos práticos de análise da 

rotatividade de pessoal nas organizações, especialmente nas organizações de 

tecnologia. Modelos e variáveis de causa e efeito são propostos pelos autores 

para compreender a rotatividade de pessoal. 

Em (Frufrek e Pansanato, 2017), são investigadas as principais causas e 

efeitos da rotatividade de pessoal entre os profissionais das empresas brasileiras 

de fomento e as estratégias de gestão da organização para minimizar a rotativi-

dade e seus efeitos. Em estudo de (Steil et al., 2020), há identificação das rela-

ções entre oportunidades de aprendizagem percebidas e a intenção comporta-

mental de profissionais em organizações de tecnologia de ficar e sair. Propõe-

se em (Zaballa et al., 2021) o desenho de um procedimento para contribuir com 

a análise da rotatividade de pessoal com vistas à gestão do conhecimento. 
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Se tentarmos conhecer o ponto de vista do profissional, é fundamental olhar 

em volta as competências e tendências mais procuradas no mercado. Para 

(MANPOWERGROUP, 2020), temos as profissões que estão mudando nos últi-

mos anos. A Tecnologia da Informação é o sexto tipo de oferta de trabalho mais 

procurada. 

Para (Torres & Orozco, 2020), pouco pode ser feito como organização para 

modificar os mercados de trabalho ou os contextos espaço-temporais, pois são 

variáveis externas, porém, a empresa pode melhorar suas condições de trabalho 

para ser mais competitiva, bem como desenvolver ecossistemas saudáveis, que 

funcionam como um amálgama entre as necessidades organizacionais com as 

dos colaboradores. 

 

OS SABERES ÉTICOS 

Para entender as causas e impactos na organização que causam a rotati-

vidade de pessoal e os conhecimentos e valores éticos e morais, precisamos 

saber o que dizem os filósofos na literatura. Autores como Aristóteles, MacIntryre 

e Kant são apresentados e discutidos com ética e moral neste capítulo. 

 

A DEFINIÇÃO DA ÉTICA 

A ética pode ser definida como um consenso universal por meio do diálogo. 

Existe um modelo ético de filosofia (Cortina & Navarro, 2001). A ética é como 

uma disciplina e um caminho prático. Um tipo de conhecimento é ético, racional, 

prático, reflexivo, ou seja, normativo. E a moral ou moralidade é um objeto espe-

cífico de tipo de conhecimento, de estudo, mais prático e concreto. 

Os diferentes tipos de conhecimento propostos por Aristóteles (Cortina & 

Navarro, 2001) são conhecimentos teóricos, poéticos e práticos. Considerando 

nosso contexto de pesquisa mais do ponto de vista da estratégia e da atitude do 

colaborador, o foco deve ser o conhecimento prático. O conhecimento prático é 

definido como aquele que tenta nos orientar sobre o que devemos fazer para 

levar nossas vidas de maneira boa e justa, como política e economia. A vida 

profissional também pode ser considerada diretamente influenciada pelo conhe-

cimento prático discutido por Aristóteles. 
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Na obra filosófica (Apel & Smilg, 1991) diz-se que atualmente parece extre-

mamente claro a respeito dessas conversas é que os discursos de uma macroé-

tica contemporânea se caracterizam como um meio de organização cooperativa 

de corresponsabilidade e, assim, também do fundamento ou da justificação de 

normas legais e morais. 

Sobre a ética do discurso, sobre os primeiros filósofos, como Kant, discu-

tem: 

 

“De fato, nem todos os discursos e conferências em que se aspiram a 
convenções normativamente vinculantes hoje devem ser simples-
mente reivindicados como discursos práticos no sentido que indiquei. 
A maioria deles tem, mais ou menos, a natureza de negociações em 
que a capacidade de chegar a um acordo sobre soluções de problemas 
por todos os afetados não é tanto discutida, mas sim a capacidade dos 
participantes de chegar a um consenso. isso, não segundo argumentos 
válidos, mas com base em propostas vantajosas e ameaças de dano, 
como é característico em um discurso de negociação” (Apel & Smilg, 
1991, p. 150). 

 

Assim, é razoável definir a ética como conhecimento útil para orientar as 

ações humanas do ponto de vista racional. A ética envolve uma reflexão sobre 

o comportamento e as atitudes morais dos indivíduos e seus grupos. Ainda as-

sim, o conhecimento teórico é mais contemplativo. É útil saber o que são as 

coisas. Um conhecimento puramente teórico não envolve ações e conhecimento 

prático. Não está relacionado à conduta e comportamento. 

 

A ÉTICA EMPRESARIAL 

Os objetivos das empresas e organizações não podem ser equiparados aos 

objetivos dos indivíduos. Existem diferenças. As organizações têm objetivos di-

ferentes dos objetivos das pessoas. As razões para as atividades das organiza-

ções vêm de seus objetivos, suas metas e, principalmente, a definição de regras 

depende dessas metas. 

Nas organizações existem propósitos sociais, é a forma de obter legitimi-

dade de sua existência na sociedade. Quanto às pessoas, o conhecimento ético 

as orienta para serem felizes, seus objetivos finais. Os hábitos que os ajudam na 
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direção da felicidade são hábitos virtuosos, ao contrário, são vícios. Mas, o termo 

felicidade pode ter muitos significados. 

Segundo MacIntyre (1984), as características do debate contemporâneo 

são as divergências que expressam seu caráter infindável. Assim, nossa cultura 

não tem uma maneira racional de garantir um acordo moral. Para MacIntyre, a 

linguagem da moral encontra-se atualmente no mesmo grave estado de desor-

dem que as ciências naturais no mundo imaginário por ele descritas. Assim, o 

autor descreve que são fragmentos de um esquema conceitual, partes que agora 

carecem dos contextos dos quais derivam seu significado. Assim, temos o ponto 

de vista de exercícios morais seguindo o uso de muitas das expressões-chave. 

Ainda assim, perdemos muito de nossa compreensão teórica e prática da mora-

lidade. 

 

A REFLEXÃO ÉTICA 

Segundo Marwin Brown (1992), a aplicação da ética da consequência ao 

diamante decisório gera um processo de reflexão ética, conforme Figura 1 

abaixo: 

 

Figura 1. Diamante da tomada de decisão [feito por (Brown, 1992, p.127) em espanhol] 

 

 

Segundo o autor (Brown, 1992), o primeiro vértice (1) refere-se às obser-

vações, elas dizem respeito às prováveis consequências de um determinado 

curso de ação. Primeiro, precisamos concordar sobre quais grupos serão afeta-

dos e, em seguida, quais serão as prováveis consequências. O segundo vértice 

(2) refere-se aos juízos de valor, dizem respeito à maior felicidade de todas as 
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pessoas envolvidas. Por fim, no terceiro vértice (3) os pressupostos importantes 

que devemos abordar são as definições de felicidade (e infelicidade) e as possí-

veis formas de medi-las. 

 

CONSIDERAÇÕES FINAIS 

Há uma tentativa de unir o conhecimento ético dos filósofos com as causas 

e impactos da rotatividade de pessoal. Como formas típicas de ética, no universo 

empresarial, é possível destacar a reflexão e discussão de como aplicar os prin-

cípios éticos à atividade empresarial. Como sustentar quais são os bens internos 

de cada atividade e o que ela proporciona à sociedade. Ou seja, conhecer os 

objetivos das empresas. 

Assim, é possível saber que o conhecimento e os valores éticos e morais 

dos filosóficos relacionados à rotatividade de pessoal nas empresas e organiza-

ções. A ética filosófica e, principalmente, o conhecimento da ética empresarial 

pode ser uma ferramenta fundamental para compreender as causas e os impac-

tos da rotatividade de pessoal. O colaborador da empresa é uma pessoa, um 

indivíduo, com interesses e objetivos. Da mesma forma, existem empresas com 

interesses e objetivos próprios. A felicidade é outro conceito importante citado 

pelos autores que pode ser utilizado para uma melhor compreensão da rotativi-

dade de pessoal. 

Por exemplo, o diamante de tomada de decisão do autor Marwin Brown 

apresentado na seção de reflexão ética pode ser uma ferramenta para analisar 

estratégias de ação para reduzir a rotatividade de pessoal ou diagnosticar o que 

está acontecendo na empresa. 

Há trabalhos futuros para apoiar a análise da rotatividade de pessoal e seus 

indicadores de recursos humanos com conceitos éticos dos filósofos. Sugere-se 

a utilização de estudos de caso, estudos de caso em empresas reais, para en-

contrar a eficácia do uso do conhecimento filosófico na análise da rotatividade 

de pessoal.  
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