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RESUMO

A rotatividade de Pessoal é expressa por meio de uma relagao percentual entre
as admissbes e os desligamentos com relagdo ao numero meédio de
participantes da organizagdo, no decorrer de certo periodo de tempo.
(CHIAVENATO, 2002, p.178). Silvia, Ribeiro e Silva (2015, p.2) quando o indice
de turnover esta elevado em uma empresa, aponta que algo néo esta indo bem,
além dos gastos com admissdes e demissdes, ha todo um transtorno gerado na
empresa por falta de mao-de-obra e inseguranga por parte dos colaboradores
remanescentes, o que pode abalar futuramente a produtividade da empresa.
Esse estudo viabiliza identificar os varios fatores positivos ou negativos que
podem ocasionar o turnover nas empresas supermercadistas situadas na cidade
de Videira- SC. A tematica se justifica pelos impactos que as saidas séao
entradas de funcionarios podem provocar a uma organizagdo, bem como para
sociedade e até mesmo ao governo federal, visto que muitas das saidas de
capital intelectual implicam em recebimentos de valores por parte dos programas
sociais do governo como o0 seguro desemprego e saque de FGTS.Por
conseguinte, se tem como objetivos especificos: Analisar os principais fatores
que geram turnover nas organizagdes supermercadistas na cidade de Videira-
SC, apresentar variaveis e indices de rotatividade do setor supermercadista na
cidade de Videira, com relagéo a rotatividade brasileira, sugerir melhorias com
relacdo a gestdo do turnover, propor alternativas de controle referente ao
pagamento de seguro desemprego e saque de FGTS. O presente estudo,
conclui se com a convicgdo de que os objetivos foram atendidos. Um fator
relevante da pesquisa foi o fato da importancia de uma boa lideranca, para que o
grupo se mantenha motivado e dentro das expectativas da organizagdo, muito
dos respondentes assinalaram que se inspiraram no lider atual ou em lideres
anteriores, sendo como exemplos para sua trajetéria profissional. Podemos
desenvolver habilidades técnicas de uma pessoa de forma mais rapida, ja a
parte comportamental requer maior investimento de tempo e recursos, visto que
sao varios os fatores determinantes para que essa mudanga aconteca. Com
relacdo aos indicadores de rotatividade, foi visto que os mesmos nao sao
variaveis que desprendem de recursos financeiros, mas sim de um planejamento
por parte das organizagbes. E necessario investir em capacitacdo e
desenvolvimento continuo dos empregados para que ambos tenha os objetivos
alcangados. Ao setor governamental, foi sugerido alternativas de amenizagao
da retirada de FGTS e seguro desemprego, a fim de evitar praticas ilegais de
recebimento desses beneficios, para que assim sejam utilizados de forma
consciente pela populacao. Por fim, conclui se que o resultado e o
processo de aplicagdo e qualificagdo dessa pesquisa, trouxeram um
conhecimento amplo sobre a tematica e sobre o setor estudado, proporcionando
um crescimento profissional e trazendo uma rica fonte de informagbes aos
interessados nesse assunto.

Palavras-Chaves: Pessoas; Rotatividade; Gestao.



RESUMO EM LINGUA ESTRANGEIRA

Personnel turnover is expressed by a ratio of admissions to retirements to the
average number of participants in the organization over a period of time.
(CHIAVENATO, 2002, p.178). Silvia, Ribeiro e Silva (2015, p.2) when the
turnover rate is high in a company, points out that something is not going well,
besides the expenses with admissions and layoffs, there is a whole disorder
generated in the company by lack of hand and uncertainty on the part of the
remaining employees, which may in the future affect the productivity of the
company. This study makes it possible to identify the various positive or negative
factors that can cause turnover in the supermarket companies located in the city
of Videira-SC. The thematic is justified by the impacts that the outflows of
employees can cause to an organization, as well as to society and even to the
federal government, since many of the outflows of intellectual capital imply in
receipts of values by the social programs of the government such as
unemployment insurance and withdrawal from FGTS. Therefore, its specific
objectives are: To analyze the main factors that generate turnover in supermarket
organizations in the city of Videira-SC, to present variables and turnover indexes
of the supermarket sector in the city of Videira, with with regard to the Brazilian
turnover, to suggest improvements in relation to the turnover management, to
propose alternatives of control regarding the payment of unemployment
insurance and FGTS withdrawal. The present study concludes with the conviction
that the objectives have been met. A relevant factor of the research was the
importance of good leadership, so that the group stays motivated and within the
expectations of the organization, many of the respondents indicated that they
were inspired by the current leader or previous leaders, being as examples for
their trajectory professional. We can develop a person's technical skills more
quickly, since the behavioral part requires more investment of time and
resources, since there are several factors that make this change happen.
Regarding the indicators of turnover, it was seen that these are not variables that
derive from financial resources, but rather from planning by the organizations. It
is necessary to invest in training and continuous development of employees so
that both have the objectives achieved. The government sector suggested
alternatives to FGTS withdrawal and unemployment insurance in order to avoid
illegal practices of receiving these benefits, so that they can be used consciously
by the population. Finally, it is concluded that the result and the process of
application and qualification of this research, brought a broad knowledge on the
subject and the studied sector, providing a professional growth and bringing a
rich source of information to those interested in this subject.

Keywords: People; Turnover; Management.
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1 INTRODUGAO

Turnover € um termo, do idioma inglés, utilizado para caracterizar o
movimento de entradas e saidas, admissbes e desligamentos, de profissionais
empregados de uma empresa, em um determinado periodo. Quanto aos
desligamentos, podem ser espontaneos ou provocados pelas empresas (POMI,
2005, p.01).

A rotatividade de Pessoal é expressa por meio de uma relagéo
percentual entre as admissdes e os desligamentos com relagdo ao
numero médio de participantes da organizagédo, no decorrer de certo
periodo de tempo. Quase sempre, a rotatividade é expressa em indices
mensais ou anuais para permitir comparagoes, seja para desenvolver
diagndsticos, seja para promover providéncias, seja ainda com carater
preditivo (CHIAVENATO, 2002, p.178).

O Comportamento Organizacional estuda o comportamento do individuo e
dos grupos dentro das organizagdes. De modo particular investiga as questdes
relacionadas com liderangas e poder, estruturas e processos de grupo,
aprendizagem, percepg¢ao, atitude, processos de mudangas, conflito e
dimensionamento de trabalho, entre outros temas que afetam os individuos e as
equipes nas organizagdes. (ROBBINS, 2002, p. 9).

Sendo assim acredita-se que o comportamento organizacional esta ligado
diretamente a forma de como individuo se encontra no momento, sdo varios os
fatores que leva ao comportamento de determinada pessoa, podendo ser
alterados por alguns fatores, como psicolégicos, fisiolégicos motivacionais,
financeiros, estrutural ou até mesmo ambiental, sendo assim o0 que se observa é
que determinada pessoa age conforme determinada situacdo. No ambiente
organizacional, por exemplo, podemos ver que muitas pessoas se comportam de
formar diferentes, seja por influéncia de um lider, ou pelo meio em que vive.

Outro fator relacionado ao comportamento esta relacionado com o tempo
cronologico bem como a cultura em que as pessoas cresceram ou nasceram
sendo fatores determinantes para as diferencas de comportamentos entre
geragdes bem como suas perspectivas em relagao ao trabalho e forma de vida.

Vale ressaltar que o comportamento organizacional é algo muito
complexo de ser modificado, contudo lideres e até mesmo a organizagao

precisam praticar métodos observacionais a fim de contribuir para o



desenvolvimento e um bom comportamento das pessoas que participam dessas
organizagoes.

E muito importante observar que o profissional de recursos humanos deve
auxiliar as pessoas que tem caracteristicas de lideranca, para que elas
trabalhem e tenha um comportamento que ajudem a equipe e contribua no
desenvolvimento organizacional, e assim minimizar as saidas de funcionarios,
que consequetemente aumentam o turnover nas empresas e sobrecarga do
sistema publico referente as buscar por seguro desemprego e saque de (FGTS)
Fundo de garantia por tempo de servigo, afinal o lider também deve ter um
equilibrio organizacional e contribuir no desenvolvimento da equipe, para assim
diminuir a saida de empregados.

Diante da diversidade de capital intelectual em que se encontram os
ambientes organizacionais, onde cada individuo tem uma perspectiva diferente
com relacdo ao trabalho e de suas necessidades, existe assim uma grande
problematica referente a gestdo do turnover: Como manter o capital intelectual
no setor supermercadista?

Sendo assim, justificasse esse estudo, diante da importancia em se ter
um ambiente organizacional favoravel e propicio, para um bom desenvolvimento
profissional bem como para o crescimento da empresa e o meio a qual a mesma
esta inserida.

Esse estudo viabiliza identificar os varios fatores positivos ou negativos
que podem ocasionar o turnover nas empresas supermercadistas situadas na
cidade de Videira- SC.

A tematica se justifica pelos impactos que as saidas sao entradas de
funcionarios podem provocar a uma organizagao, bem como para sociedade e
até mesmo ao governo federal, visto que muitas das saidas de capital intelectual
implicam em recebimentos de valores por parte dos programas sociais do
governo como o seguro desemprego e saque de FGTS.

Com a conclusdo dessa pesquisa sera possivel propor e apresentar
melhorias, em busca de um equilibrio e desenvolvimento organizacional e
consequetemente profissional para o setor estudado.

Na esfera governamental a relevancia dos resultados obtidos sera de

sumo valor para o conhecimento no que se refere a rotatividade dentro das



empresas supermercadista, bem como sera apresentado sugestdes alternativas
para maior controle de pagamentos de seguro desemprego e saque de FGTS.

O curso em si, contribuiu para o crescimento profissional e pessoal, visto
que o publico de formagéao ja possui conhecimento e atuagao na area, vindo de
encontro com as dificuldades enfrentadas no dia a dia corporativo, os
professores apresentaram técnicas e teorias muito proveitosas para um bom
desenvolvimento das atividades no meio organizacional.

O objetivo geral que norteia esse estudo esta direcionado em identificar
fatores que geram a rotatividade nas empresas do ramo de supermercados na
cidade de Videira- SC.

Por conseguinte, se tem como objetivos especificos: Analisar os principais
fatores que geram turnover nas organizagdes supermercadistas na cidade de
Videira- SC, apresentar variaveis e indices de rotatividade do setor
supermercadista na cidade de Videira, com relacdo a rotatividade brasileira,
sugerir melhorias com relagdo a gestdo do turnover, propor alternativas de
controle referente ao pagamento de seguro desemprego e saque de FGTS.

A metodologia aplicada para um bom resultado da pesquisa esta nas
descrigbes das relagbes e comportamentos do grupo com relagdo ao
questionario respondido.

Essa pesquisa tem como finalidade descrever o perfil do grupo estudado
e apresentar sugestdes a cada variavel identificada. Sendo assim a pesquisa €
caracterizada como quantitativa e qualitativa quanto aos objetivos apresentado.

Tem como foco uma pesquisa de campo, pois ira abranger varias
empresas no segmento supermercadista, a fim de identificar o perfil de cada
geragcado e por seguinte usar esses dados para a identificacdo das variaveis
geradoras de rotatividade.

A forma para obtenc¢ao dos dados sera o questionario, onde sera aplicado
entre os colaboradores do setor supermercadista na cidade de Videira, SC.

Por fim sera realizada uma anadlise dos dados obtidos e por seguinte
serao apresentadas sugestdes de melhorias tanto para as empresas
pesquisadas, como para o setor governamental frente aos problemas
subsequentes da rotatividade supermercadista.
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2 DESENVOLVIMENTO

2.1 REFERENCIAL TEORICO

2.1.1 Desenvolvimento de recursos humanos

Segundo Bergamini (1979, p. 173) O desenvolvimento de recursos
humanos e caracterizados pelo conjunto de medidas psicopedagdgicos que
ajudaram o empregado que chega a empresa ou que ja dela participa a tempo,
possuidor do potencial de trabalho e colocado de maneira mais adequada e
produtiva a servigco das atividades que desenvolvem.

Segundo Gruber (2010) O termo desenvolvimento é muitas vezes
confundido com treinamento. Treinamento faz parte do desenvolvimento, mas
ndo €& apenas treinamento que desenvolve um ser humano.
Podemos resumir desenvolvimento como um ser humano sair de um ponto “A”
para um ponto “B”, sendo o ponto “B” melhor que o ponto “A”, ou seja, houve
crescimento, mudancga de patamar, etc.

Segundo IBC (2013) O departamento de Recursos Humanos € o
responsavel por gerir o capital humano nas organizagdes, e isso nao implica so
no processo de selecdo e contratacdo de colaboradores, e burocracias internas.
Atualmente esse departamento tem grande importancia no desenvolvimento dos
profissionais, com o objetivo de alcangar resultados mais rapidos e satisfatérios
para as organizagoes.

Bergamini (1979, p. 173) enfatiza que para o bom desenvolvimento dos
funcionarios e necessario investir em treinamento técnico, no qual é importante é
ensinar as pessoas de como saber em fazer seu trabalho.

Esse treinamento baseia-se nas regras de boa atuacdo pratica e
técnica no desenvolvimento de pessoal, onde ele ja ndo se visa
simplesmente o que deve ser feito, mas principalmente busca adequar
0 seu executante a uma situagao especifica no contexto Empresarial.
Por conseguinte, a formagcdo e o desenvolvimento de pessoal tém
como objetivo ajudar aqueles que trabalham adequar o seu

comportamento ao cargo e executam circunstancias que envolvem.
(BERGAMINI, 1979, p. 173).

Bergamini (1979, p. 173) exemplificando corretamente o treinamento

técnico tem como objetivo ensinar a é desenvolver, onde devera um superior
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nomear recursos, formar atitudes pessoais, que facilitem o novo colaborador
assumir seu novo papel dentro da fungao.

Para IBC (2013) nos treinamentos sao desenvolvidas habilidades como:
comunicacgao, inteligéncia emocional, planejamento estratégico, gestdo de
tempo, flexibilidade, relacionamento interpessoal, foco, auto desenvolvimento,
autocontrole, percepcao, diminuicdo do estresse etc.

Além disso, sdo trabalhados os pontos positivos e os de melhoria, quebra
de crencas limitantes, definicdo de metas e objetivos claros e realistas.

Gruber (2010) acredita que pessoas sao diferentes e por isso ndo podem
ser reconhecidas como se fossem todas iguais. Um grande desafio dessa area €
desenvolver processos e metodologias que consigam diferenciar os resultados e

atitudes das pessoas, para construir um Plano de Desenvolvimento Individual.

2.1.2 Comportamento organizacional

Segundo IBC (2016) entender o comportamento organizacional é
fundamental na dindmica de manutencdo e melhoria dos processos de gestéo
de pessoas, pois baliza o trabalho dos lideres e confere a estes a possibilidade
de prever, e especialmente evitar problemas individuais ou coletivos entre os
colaboradores, bem como estruturar métodos de lideranga e estratégias de
gestao efetivas para o alcance de metas e resultados desejados.

Bergamini (1979, p. 175) O comportamento organizacional, pode ser
analisado como exemplo quando um 6rgdo centraliza todas as decisbes a
respeito do pessoal a resposta comportamental por parte de supervisores e
gerentes tem sido a indiferenga total diante dos problemas humanos, daqueles
que deles dependem diretamente ou indiretamente.

Bergamini (1979, p. 176):

A primeira e principal responsabilidade da geréncia de Recursos
Humanos seria a de preparar supervisores e demais gerentes, tanto
quanto possivel para que o0s mesmos possam atuar como
administradores de seu pessoal, conseguinte ter sempre claro os
objetivos de uma unica politica de Recursos Humanos. Especialmente
planificada para a organizagdo em que se encontra a elaboragcédo de
normas e procedimentos e de sua adequada divulgagdo constitui
instrumento indispensavel dessa preparagdo, por outro lado
considerem que o conjunto de especialistas que compdem a geréncia

de Recursos Humanos deve estar suficientemente preparado para
assessorar tdo de perto quanto possivel todas as que eles que
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solicitarem orientagdo sobre a maneira mais adequada de lidar com
seus problemas.

A geréncia de recursos humanos precisa estar bem preparada para
acolher armazenar e interpretar dados sobre o pessoal de tal forma que
quaisquer momentos possam ser utilizados por qualquer supervisor para sua
propria formacdo e consequetemente aprimorarem na atividade de diregao
subordinados.

Segundo Chiavenato, (2005, p. 6) Conceito de comportamento
organizacional e comportamento organizacional referem-se ao estudo de
individuos e grupos atuando em uma organizagao recursos incluem frente das
pessoas € grupos sobre as organizagdes e vice-versa qual a influéncia das
organizagdes sobre as pessoas e 0s grupos.

Para IBC (2016) o comportamento organizacional pode ser visto como o
conjunto de comportamentos e atitudes praticadas pelas pessoas que compdes
a empresa, tanto funcionarios quanto seus diretores, e o impacto que tais
condutas e costumes tém sobre o andamento e desenvolvimento da
organizagao.

Segundo Chiavenato, (2005, p. 6) O comportamento organizacional esta
relacionado com acgdes de pessoas no trabalho e organizagdo baseado
predominantemente a contribuigao de psicélogos.

Para Bergamini (1979, p. 84) equivale a fazer a seguinte pergunta, porque
fulano comportou-se exatamente dessa ou daquela maneira diante de tal
situagao o assunto é bastante amplo, a psicologia vem ha muito tempo tentando
explicar o comportamento humano a principal tarefa consiste em tentar

compreendé-lo e, portanto, explica-lo.

Ao estudar o comportamento humano descobrisse que certa forga
impede as pessoas agirem sendo no sentido de buscar ou de fugir de
determinadas situagdes, embora de forma um tanto que esquematica,
é possivel concluir que a motivagdo humana como um fendmeno
psicoloégico caracteriza-se por um conjunto de fatores dindmicos
existentes na personalidade que determinam a conduta de cada um
desses fatores dindmicos assim que entrar em Agido envolve a
personalidade como um todo isto € colocam em atividade inteligéncia,
sao os instintos as experiéncias vividas os dados ja incorporados ao
psiquico e os determinados morfoldgicos e fisioldgicos da conduta.
(BERGAMINI, 1979, p. 85).
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Segundo Chiavenato, (2005, p. 7). Nas organizagdes as pessoas agem

tanto como individuos como membro de grupos assim necessitou estudar o
comportamento sobre esses angulos.

O comportamento organizacional é uma area que ftrata do

comportamento do individuo. Isto é dito como personalidade e atitude

percepcdo aprendizado motivagdo. Além disso, o comportamento

organizacional e também estd relacionado com o comportamento

grupal isto é incluir tépicos como 0s novos papéis e constru¢cdo de

equipes e conflitos nesse sentido baseia-se na contribuicdo dos

socidlogos e de psicélogos sociais o comportamento grupal sao

diferentes do comportamento individual essas caracteristicas podem

ser mais visiveis em casos extremos quando uma gangue de rua ataca
cidadaos inocentes por exemplo. (CHIAVENATO, 2005, p. 6).

Segundo Chiavenato, (2005, p. 8) Objetivo basico do comportamento
organizacional e ajudar as pessoas e organizagbes as entenderem-se, o
comportamento organizacional é fundamental para os administradores que dirige
organizagdes, unidades, sendo assim como indispensavel para todos, a qual e o
qualquer pessoa que pretenda ser bem-sucedida na sua atividade como a
organizacgao dentro ou fora delas.

Dessa maneira, IBC (2016) o Comportamento Organizacional influencia
todo o clima da corporagao e pauta quais sdo as visdes e impressdes que as
pessoas ligadas a ela possuem desse local de trabalho em questao.

Segundo Chiavenato, (2005, p. 189), contudo se a pessoa se apresenta o
capital humano elas passam a ser tratados como parceiros da organizagao e
provedores de conhecimento habilidades e competéncias nesse ultimo caso as
pessoas passam a serem sujeitos ativos e ndo mais passivos da administragao,
pois elas abastecem a organizagao de suas que fazem funcionar em dire¢cao ao

SucCesso.

2.1.3 Motivagcao

Bergamini (1979, p. 84) A motivacdo do homem e o homem que produz,
um processamento cuja origem processamento se faz dentro da propria vida
psiquica constitui um fendbmeno essencialmente psicolégico do comportamento
do homem como ser no originado por causa.

Segundo Chiavenato, (2005, p. 244) os seres humanos sdo motivados por
uma grande variedade de fatores, uma pessoa pode gostar do seu trabalho
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porque ele satisfaz suas necessidades sociais e de segurangca, mas as
necessidades humanas estdo sempre mudando o que motiva alguém hoje pode
nao motivar amanha.

Segundo Chiavenato, (2005, p. 244) O conceito de necessidade ou
caréncia é importante para tratar do comportamento humano nas organizagbes

para tanto precisamos conhecer como funciona o processo motivacional

O processo motivacional esta dirigido por metas as necessidades as
metas sao resultadas procuradas pela pessoa e atuou como forgas
vitais que atrai o alcance das metas desejadas, quando isso traz uma
reducdo nas necessidades humanas as metas podem ser positivas
como € o caso de elogios e reconhecimento interesse pessoal aumento
salarial ou promog¢ao, como podem ser negativas como é o caso de
criticas desinteresse pessoal e ndo promogdo. Enquanto as metas
positivas tém forte atracdo as pessoas, tém de evitar as metas que |Ihe
parecam negativas, o primeiro passo para desenhar um modelo de
processo motivacional estédo relacionadas as variaveis intervenientes e
uma sequéncia. (CHIAVENATO, 2005, p. 244).

Bergamini (1979, p. 85) estudando o comportamento humano e circuito
em circunstancias motivacionais, o termo motivacdo é geralmente empregado
como sinbnimo de forgas psicologicas, desejos, impulsos, instintos,
necessidades, vontade e intengcdo. Todos esses termos tém um conjunto a

conotacdo de movimentagao ou acio de fato.

2.1.4 Teoria de Maslow

Para Monteiro (2014) na visdo de Maslow, cada individuo é dotado de
propensao inata a auto-realizagdo (Maslow, 1970). Contudo, esse estado de
plenitude, o mais elevado das necessidades humanas, envolve o uso ativo de
todas as qualidades e habilidades as quais se podem ter acesso, além de exigir
o desenvolvimento e a aplicagao integrais do potencial individual do ser humano.
Ou seja, faca o seu melhor e com esmero.

Segundo Chiavenato, (2005, p. 248-249) os argumentos da Teoria de
Maslow sdo os seguintes:

Uma necessidade satisfeita ndo é motivadora de comportamento.

Cada pessoa nasce com certa bagagem de necessidades fisiolégicas
que sado as necessidades inatas ou hereditarias inicio seu
comportamento € exclusivamente voltado para satisfagdo clinica
dessas necessidades, como fome, sede, sono, atividade, sexo entre
outros.

Terceiro, a partir de certa idade a pessoa ingressa e uma longa
trajetéria de aprendizagem de novos padrdes de necessidade, surge a
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necessidade de seguranga voltada para a protegdo contra o perigo e
contra as ameagas e a privagao as necessidades.

Quarto o comportamento do individuo passa a ser influenciado por
grande numero de necessidades concomitantes se articula a
hierarquia, contudo a medida que uma necessidade mais baixa néo é
satisfeita ela se torna imperativo e passa a predominar provisoriamente
no comportamento até que seja parcial ou totalmente insatisfeita, a
aprovagao de uma necessidade mais baixa faz com que as energias do
individuo se dividem pela luta pela sua satisfacdo as pessoas procuram
primeiro satisfazer as necessidades basicas antes de localizar seu
comportamento.

Figura 1 — Piramide de Maslow

Piramide das Necessidades -

Maslow
Satisfacgdo fora do Satisfacdono
trabalho trabalho
*  Educacgdo = Trabalho desafiante
* Religido * Diversidade e autonomia
* Passatempos * Participagdo nas decisdes

Crescimento Pessoal Crescimento pessoal

Reconhecimento
Responsabilidade

Orgulho e reconhecimento
Promocgdes

* Aprovagdo da familia / - T
* Aprovacdo dos amigos /_;""' ‘E_s:‘tl,fl’_a.

Reconhecimento da comunidade &

%,

Familia
Amigos
Grupos Sociais
Comunidade

Liberdade
Seguranga da violé
Auséncia de polui
Auséncia de gu

* Amizade dos colegas
* Interagdo com clientes
* Chefe amigavel

* Trabalho seguro
* Remuneragdo e beneficios
Permanéncia no emprego

Eomida = Horario de trabalho
gua = |Intervalo de descanso
Sexo FISiOIégicas = Conforto fisico

Sono e Repouso

Fonte: Monteiro (2014)

Segundo Monteiro (2014) uma observagdo que Maslow confirma quando
atesta que os pré-requisitos para a auto-realizagcdo sao amor suficiente na
infancia e a satisfagcdo das necessidades fisiolégicas e de seguranga nos
primeiros dois anos de vida. O minimo que se espera dos pais. Para Maslow, se
a crianga for segura e confiante nesse periodo, assim o sera na vida adulta.

Segundo o pensamento de PERIARD apud Maslow (2011) para alcangar
uma nova etapa, a anterior deve estar satisfeita, ao menos parcialmente. Isto se
da uma vez que, quando uma etapa esta satisfeita ela deixa de ser o elemento
motivador do comportamento do ser, fazendo com que outra necessidade tenha

destaque como motivagdes assim tém a seguinte concluséo.
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Segundo Chiavenato, (2005, p. 249) as necessidades mais baixas,
requerem comportamento motivacional mais rapido, como comer dormir entre
outros, enquanto as mais elevadas requerem um circulo extremamente mais
longo, segundo autoria de Maslow esta construindo sobre as primicias de que as
pessoas tém necessidade de crescer e desenvolver.

Assim PERIARD apud Maslow (2011) acredita que os 4 primeiros niveis
destas necessidades podem ser satisfeitos por aspectos extrinsecos (externos)
ao ser humano, e ndo apenas por sua vontade. A necessidade de auto-
realizagdo nunca é saciada, ou seja, quanto mais se sacia, mais a necessidade
aumenta. Acredita-se que as necessidades fisioldégicas ja nascem com o
individuo. As outras mostradas no esquema acima se adquirem com o tempo. As
necessidades primarias, ou basicas, se satisfazem mais rapidamente que as

necessidades secundarias, ou superiores.

2.1.5 Historia das geragodes

Conforme Erickson (2011, p. 04) “... geragao € um grupo de pessoas que,
com base na faixa etaria, compartilham n&o sé uma localizag&o cronoldgica na
historia, mas também as experiéncias a elas associadas”.

Na visdo de Wada e Carneiro (2010, p. 6), Cada uma possui
caracteristicas, valores, principios, preferéncias, interesses e necessidades, ou
seja, cada uma é diferente da outra.

Segundo Leoto (2011) a classificagdo das geragdes, segundo a
Sociologia defende diversos conceitos de geragdo, mas a concepgao que
trataremos aqui é a definigdo utilizada pela sociéloga Débora C. Carvalho, que
se refere “as transformagdes tecnoldgicas e a sua influéncia no comportamento,
atribuindo um determinado perfil comum a um grupo, que os define e os
diferencia. Muito utilizado pelo Marketing, Midia, Moda e Ciéncias do
Comportamento”. Ha algum tempo uma geracao era definida a cada 25 anos.
Nos dias de hoje, uma nova geragao surge a cada 10 anos. Elas se dividem em:
« TRADICIONAL: Anos 20 30,40;

. Enfrentaram as duas Grandes Guerras.

. Extremamente dedicados e leais.

. Sacrificaram-se para alcangar seus objetivos.
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. Admitem recompensar tardias.

. Sao praticos e formais.

. Adaptaram-se as atividades rotineiras.

. Gostam de regras e burocracias.

. Respeitam hierarquias. Dever antes do prazer.
. O trabalho traz dignidade ao homem.

. BABY BOOMER: Anos 50 e inicio dos anos 60;

De acordo com Oliveira (2010, p. 50) nascer nessa época era um privilégio,
pois com a sociedade sendo reconstruidas em alta velocidade as criancas
poderiam usufruir um tempo muito melhor do que o experimentado por seus
pais.

A educacado dos jovens foi marcada pela disciplina rigida, ou seja,
qualquer atitude fora do modelo era considerada nociva pela sociedade e
repreendida.

L. L

Jovens nascidos na época da “Explosao de Bebés”, fenbmeno ocorrido
nos Estados Unidos no final da Segunda Guerra, repetido nas guerras da Coréia
e do Vietna, ocasiado em que os soldados voltaram para suas casas e
conceberam filhos em uma mesma época. No Brasil, coincide com a época da
ditadura militar, Jovem Guarda,

Bossa Nova, Tropicalia e festivais. Sdo educados com disciplina e
compromisso. Sdo mais otimistas, puderam pensar na boa educagao de seus
filhos. Priorizam o trabalho, sdo morkaholics. Valorizam a ascensao profissional.
Querem ser reconhecidos pela sua experiéncia.

Buscam um emprego rentavel e estavel. Hoje ocupam cargos de
diretoria, gerencias chefias nas empresas ou sdo do comércio. Véem o

surgimento da tecnologia, por isso tém dificuldade.

A geracdo baby boomers aprendeu muito cedo a respeitar os valores
familiares e a disciplina nos estudos e no trabalho. Nenhum jovem
jamais deveria contestar qualquer autoridade estabelecida. Contestar
significava, sempre, receber durar puni¢cdes dos pais ou dos chefes
(OLIVEIRA, 2010, p. 50).

Segundo Oliveira (2010, p. 52), esses jovens criaram uma forte
expectativa por gratificagdo e crescimento pessoal que pudessem ser
alcancados como fruto de suas conquistas e de seu trabalho. O pensamento de

cuidado com a saude e o bem-estar surgiu no amadurecimento desta geragéao.
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. GERAGAO X: Anos 70 e inicio dos anos 80;

De acordo com as premissas de Oliveira (2010, p. 52), essa geragao foi
nascida entre os anos de 1960 e 1980, a TV foi popularizada, tornando-se um
evento familiar e rotineiro, ajudando e moldando novos comportamentos e
ideias.

Presenciaram fatos histéricos importantes e foram marcados por
movimentos revolucionarios. No Brasil, foi o fim da ditadura militar e o
movimento das “Diretas Ja”. Autocentrados e extremamente independentes.
Orientados as agdes e resultados. Comprometidos com 0s seus objetivos. Sua
vida é dirigida a novos desafios.

Tém certa resisténcia a inovagdo. Sentem-se ameacados diante das
geragdes mais novas, com mais energia e ideias avangadas, principalmente a
geracgao Y. Primeira geragao a ligar com a era da informacéo.

. GERAGAO Y: Fim dos anos 80 e inicio dos anos 90;

Conforme Oliveira (2010, p. 41), O batismo dessa geragédo se deve a um
fato curioso. Quando a antiga Unido Soviética exercia forte influéncia sobre
paises de regime comunista, chegava a definir a primeira letra dos nomes que
deveriam ser dados aos bebés nascidos em determinados periodos, neste ciclo
a letra definida foia Y.

As pessoas da Geragdo Y sdo ageis, capazes de iniciativa, pré-ativas e
que apresentam motivagado e produtividade elevadas. Sendo, assim e
também por causa do alto niumero de informacéao e da criatividade que
essas pessoas possuem, considerada a geragdo com o maior potencial
de crescimento quando comparada com as demais geragdes. Tantas
informagdes e criatividade, para os autores, abrem campo para “o
desenvolvimento de habilidades com maior desempenho e obtencéo de
éxito nas fungdes” que ocupar (DOS SANTOS et al, 2011, p.12).

Para Lombardia, Steins e Pin (2008, p. 6), os pertencentes a geracado Y podem
ser definidos pelo que segue:

[...] geracdo de filhos desejados e protegidos por uma sociedade
preocupada com sua seguranga. As criangas Y sdo alegres, seguras
de si e cheias de energia. E a geracdo dos Power Rangers e da
Internet, da variedade, das tecnologias que mudam continua e
vertiginosamente.

. Tecnologicamente superiores. Consideram-se muito especiais.
Necessitam de reconhecimento periddico. Desejam crescimento rapido e

continuo em sua carreira. Necessitam constantemente de novas experiéncias.
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Fazem varias tarefas ao mesmo tempo: ouvem musica, navegam na internet e
falam ao celular. Autbnomos e individualistas. Comunicagdo com frases curtas e
diretas.

. Ndo abrem mao de seus projetos. Preferem uma lideranga por
equipe, horizontal e de inclusdo. Valorizam equipes mais abertas e
transparentes.

. Sao impulsivos, enfrentam sem medo autoridades. S&o fascinados
por desafios e querem fazer tudo a sua maneira. Consideram o trabalho como
fonte de prazer e aprendizado. Odeiam burocracias, controle e atividades
rotineiras.

. Gostam de horarios flexiveis e atividades mais informais. Priorizam
mais sua carreira e profissdo em vez da vida afetiva.

Segundo Erickson (2011, p. 39) as pessoas que nasceram na Geragao Y
vivenciaram desde seu nascimento os avangos tecnologicos, a internet icone
importante para comunicacdo e informacgao, ja estava posicionado no mercado,
como ferramenta para facilitar compras, vendas, comunicag¢ao, informagao em
tempo real e outras caracteristicas importantes que guiam o mundo

contemporaneo.

A Geragao Y foi criada com uma dose saudavel de autoestima e dentro
da mentalidade “vocé pode ser o que quiser”. Seus pais, da Geragao
Boomer ou Geragao X, se rebelaram contra os modelos de educagao
mais tradicionalistas de seus avbs (por exemplo, as criangas sao
vistas, mas ndo necessariamente ouvidas, devem mostrar respeito em
relagcdo a qualquer figura de autoridade e tém de se esforgar bastante
para receber reconhecimento e recompensa). Como consequéncia
dessa revolta, os pais exigiram mudangas no sistema educacional,
fazendo as escolas adotarem um modelo que enfatizasse a autoestima
e os sistemas de recompensas, independentemente do merecimento.
(LIPKIN e PERRYMORE, 2010, p.2).

A Geragao Y esta chegando ao mercado de trabalho com uma maneira
de pensar e de se comporta irreverente, mas sao rapidos e multi atarefados,
gostam de inovar e de novas ideias, aproveitarem os pontos positivos destas
geragdes pode ser a chave de novos mundos que ainda n&o sabemos.

No entanto este perfil pode se tornar negativo a partir do momento em
que os jovens nao souberem filtrar a imensa quantidade de informacdes,

perdendo tempo e o foco com tanta informacgao disponivel nas redes sociais.
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Segundo Oliveira (2010, p. 108) os jovens da geragao Y comegaram a se
preocupar desde cedo com valores como vida pessoal, bem-estar e
enriquecimento.

Esse comportamento também estava presente nas geragdes anteriores;
contudo, os contextos e os modelos de solugdes eram muito diferentes.

No mundo de constantes mudangas as pessoas de diversas geragdes
precisam se adequar para compreender 0s novos conceitos de relacionamento.

Para obter os beneficios € importante analisar todas as relacbes com
mais precisao, a fim de preservar os valores como confianca, reciprocidade e
fidelidade. (Oliveira, 2010, p. 115).

. GERAGAO Z: Anos 2000;

Caracteristicas semelhantes a “Geracdo Y”, mais acentuadas.
Tecnologicamente mais sofisticados.

Chegam a um mundo conectado, veloz e globalizado. Sem fronteiras
geograficas, desapegados das raizes e aceitam mais as diferengas e minorias.
Imediatistas ao extremo (fast-food). Narcisistas com aparelhos de camera frontal
fotografam e filmam a sua propria imagem (selfies).

Necessidade de auto exposicdo (redes sociais). Valorizam sua
autoestima. Precisam ser reconhecidos. A vida sem “likes” ou “views” nado faz
sentido. Individualistas, mas empaticos, pois vivem em comunidades virtuais.

Alienacao, inércia, ansiedade, intolerancia, atencado seletiva, resultados
imediatos, julgamentos constantes, criticos, ndo perseveram e tém dificuldade

de tomar atitude de mudancga.
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Figura 2 — Diferengas entre geragoes

GERACAQ Z GERACAO Y GERACAO X BABY BOOMER

ATE 23 ANOS) (DE 24 A 37 ANOS) (DE 38 A 49 ANOS) (DE 50 A 68 ANOS)

Fonte: SULAMERICA (2016)

2.1.6 Conflitos e suas variaveis

Berg (2012, p.18), afirma ainda que: “O conflito nos tempos atuais é
inevitavel e sempre evidente. Entretanto, compreendé-lo, e saber lidar com ele, é
fundamental para o seu sucesso pessoal e profissional”.

Segundo Chiavenato, (2005, p. 401) tradicionalmente o comportamento
organizacional tem tratado o estresse e o conflito em separado apesar de ser
conceitualmente bastante proximos preferimos manter essa tradicido e tratar

separadamente stress e o conflito.

Na verdade a vida das pessoas € uma eterna sucessao de conflitos em
suas interagcbes, quase sempre as pessoas grupos € organizagdes
estdo envolvidas de alguma forma de conflito, as pessoas precisam de
coeréncia e o senso logico no sentido de atingir em uma situagéo de
bem-estar e de harmonia uma com as outras como as organiza¢des
depende da colaboragdo e da cooperagdo das pessoas em conjunto,
essa coeréncia € fundamental para o sucesso organizacional, as
pessoas nunca tem objetivos e interesses idénticos as diferencas de
objetivos interesses sempre produzem alguma espécie de conflito o
conflito é inerente a vida de cada individuo e faz parte inevitavel da
natureza humana. (CHIAVENATO, 2005, p. 402).
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Segundo Chiavenato, (2005, p. 402) “a palavra conflito esta ligada a
discérdia divergéncia controvérsia ou antagonismo para que haja conflitos, deve
haver diferenga de objetivos e interesses”.

O conflito pode ocorrer no contexto do relacionamento entre duas ou
mais partes, entre pessoas ou entre grupos. Como um conjunto de
pessoas em geral o conflito envolve uso de poder no confronto, ou
seja, na disputa em torno de interesses contraditérios em choque, além
disso, completa um processo que leva tempo para desenrolar e nao
apenas um evento que ocorre num determinado instante e depois
desaparece com toda a medida que um conflito passa obstruir o
processo ameagar e prejudicar o desempenho da organizagdo, o
conflito precisa ser administrado adequadamente caso contrario ele

passara a afetar negativamente o comportamento da administragao.
(CHIAVENATO, 2005, p. 403).

Segundo Chiavenato, (2005, p. 403) existem certas condicbes nas
organizagbes que tendem a gerar conflitos sdo chamadas condigbes de
antecedentes inerentes a natureza da organizagcédo e entender criar percepgdes
entre grupos e individuos que conduzem ao conflito.

Berg (2012) defende que existem trés tipos de conflitos: pessoais,
interpessoais e organizacionais, conforme veremos a seguir.

Conflito pessoal: € como a pessoa lida com si mesma, sao inquietagdes,
dissonancias pessoais do individuo, e reflete hum abismo entre o que se diz e
faz, ou contraste entre o que se pensa e como age. Esse tipo de conflito pode
levar a determinados estados de estresse e atrito. Conflito interpessoal: € aquele
que ocorre entre individuos, quando duas ou mais pessoas encaram uma

situacdo de maneira diferente.

As comunicacdes entre as pessoas sdo essenciais a qualquer atividade
do grupo, de certo modo podemos considerar a comunicagdo como
elemento que torna possivel o equilibrio qualquer tipo de organizagao,
sem ela n&o poderia haver nenhuma espécie de entendimento comum,
nenhuma condenagdo de espago, nenhuma direcdo de controles,
comunicagao nesse sentido é mais do que documentos escritos ou
ordens verbais é o sistema complexo integral pelo qual todo tipo de
formacdo vai e vem através da organizagdo. As ordens formais sao
parte desse sistema que é escrito que a outra particao, os ficharios e
relatérios. (GARDNER E MOORE, 1969, p. 281).

Para Burbridge e Burbridge (2012), existem dois tipos de conflitos, o
interno e externo. Conflito interno € o que pode ocorrer entre departamentos ou
unidades de negocios, mas sempre tem como raiz o conflito entre pessoas. O

conflito externo em geral € mais facilmente identificado, e tem o custo mais facil



23

de ser medido. Em todos os casos onde ha conflito ha pessoas, onde ha
pessoas ha emocdes.

Para Chiavenato, (2005, p. 403) o conflito provoca consequéncias que
podem ser positivas ou negativas e estas por sua vez influenciam as percepgoes
que desencadeiam conflito se alimentando os liberos essa relagao também pode
acelerar ou reduzir o conflito dependendo da circunstancia.

Gardner e Moore (1969, p. 282), As conversas fiadas e os mexericos
podem causar conflitos, pois partiu de informacdes com ma comunicacido em
uma parte da organizagdo para outra exatamente, por isso a importancia de
mesmos padrdes de comunicagcbes formais que foram estabelecidos para
atender as necessidades da organizagao.

O comportamento individual das pessoas sdo aspectos importantes
nas organizacdes eles se caracterizam por diferentes devido a isso e
de personalidade as pessoas tém muitas coisas em comum como
linguagem e comunicagdo motivagdo, mas também tem muitas coisas
diferentes como maneira de pensar agir e sentir apesar de pertencerem
ao mesmo género humano as pessoas sao profundamente diferente
entre si a mesma maneira como nao existe duas organizagdes iguais

ou similares também nao existe duas pessoas iguais ou similares.
(CHIAVENATO, 2005, p. 187- 188).

Gardner e Moore (1969, p. 282), além disso, um grande sistema de
comunicagédo informais, que surgem espontaneamente e n&o sdo sujeitas a
controle elas podem ser entendidas utilizados, mas ao mesmo tempo elas
preenchem muitas vezes uma lacuna que o sistema formal ndo preenche.

Gardner e Moore (1969, p. 282) cada tipo de comunicagdo entre
organizagbes tem certa caracteristica e certas dificuldades numa grande
empresa, por exemplo, a comunicagdo é sempre tado lenta que retarda
seriamente o servico e assim podem gerar conflitos entre pessoas e

departamentos.

2.1.7 Efeitos do conflito

Segundo Chiavenato, (2005, p. 408) dentre as consequéncias positiva e
construtiva dos conflitos sdo as seguintes: Aumento da coesao grupal, inovagao,

mudanga nas relagdes entre grupos conflitantes, dentre as mudangas que os



24

conflitos podem gerar negativamente ou destrutivamente na organizagcéo sao:

Frustragédo perda de energia, decréscimo na comunicagéo e confronto.

A questdo fundamental em uma organiza¢do € ministrar o conflito de
maneira de maneira aumentar os seus efeitos positivos e construtivos,
minimizar os efeitos negativos e destrutivos, essa tarefa em geral cabe
0 gerente sempre buscar uma solugdo construtiva, para tanto deve
escolher adequadamente as estratégias de renuncia é resolugéo para
cada caso estilo de gestao de conflitos. (CHIAVENATO, 2005, p. 408).

Chiavenato, (2005, p. 409) cita a existéncia de alguns estilos de gestédo de
conflitos sédo eles: Estilo de competicdo, estilo de abstencdo, estilo de
transigéncia, estilo de acomodacéo e estilo de colaboragéao.

De acordo com Burbridge e Burbridge (2012), os conflitos auxiliam no
processo de mudangas necessarias e crescimento das organizagdes, mas em
contrapartida, geram custos que passam despercebidos, mas que influenciam no
funcionamento da empresa, como a alta taxa de rotatividade, absenteismo,
motivacgao reduzida, baixa produtividade, etc.

Para Candelario (2013) os impactos negativos sao sempre relativos,
dependera sempre do nivel do conflito para analisar de fato quais serdo os
aspectos negativos de um conflito organizacional.

No entanto nao fica dificil notar que ao ocorrer cria-se um clima de
hostilidade levando as pessoas a sentirem certo desconforto em seu préprio
ambiente de trabalho.

Para Chiavenato, (2005, p. 409) as equipes assim como as pessoas
desenvolvem estilos especificos para lidar com confltos dentro de uma
organizagédo, mas desde o desejo de satisfazer seus proprios interesses até o
desejo de satisfazer os interesses da parte contraria, a gestdo de conflitos

significa administrar as divergéncias.

2.1.8 Técnicas de gestao de conflitos

Berg (2012) afirma ainda que n&o exista estilo certo ou errado para gerir
conflitos, e que cada um pode ser apropriado e efetivo dependendo da situacéo,
do assunto a ser resolvido e dos personagens envolvidos. O importante €&
conhecer e servir-se das varias opgdes a nossa disposicdo para manejar

conflitos e aprender a utilizar suas técnicas.
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Segundo Chiavenato, (2005, p. 410-411) existem trés abordagens para

administracao de conflitos nas organizagdes:

Abordagem estrutural que baseia no fato de que o conflito surge da
percepcao criada pelas condi¢gdes antecedentes tratasse, pois, de atuar
sobre uma condigdo existente que predispdem ao conflto e
reestruturar.

Abordagem de processo é abordagem que procura reduzir os conflitos
por meio da modificacdo do processo, ou seja, de uma intervengédo no
episddio do conflito, pode ser utilizada por uma das partes do conflito
com pessoas de fora ou por uma terceira parte como consultor interno
ou externo onde o processo utiliza o procedimento de negociagao e
barganha para administrar as divergéncias.

Abordagem mista € abordagem que procura administrar o conflito
tanto sobre aspectos estruturais como de processos, a solugao inclui
intervengao sobre a situacao estrutural e sobre o episédio do conflito, é
a maneira pela qual as partes reagem ao conflito.

Quando se estiver administrando um conflito, de acordo com Neto (2005),
€ de suma importancia que antes de tomar qualquer decisido se investiguem os
fatos ocorridos, assim como as pessoas envolvidas, suas condutas,
desempenho, entre outros. Tudo para que injusticas nao sejam cometidas e o
conflito tenha um final satisfatério para todos.

Segundo Chiavenato, (2005, p. 411- 412) a maneira pela qual o conflito é
solucionado produzir uma influéncia sobre as percepcbes e sentimentos e
comportamentos, bem como sobre a qualidade da comunicagao entre os grupos
em conflito mal resolvido, podendo assim provocar futuros conflitos de
intensidade maior e sem um parente causa, por essa razao o conflito precisa ser
cuidadosamente administrado para que suas consequéncias positivas seja
realcadas e produza convergéncia e consonancia ao desempenho
organizacional.

Nem todo conflito € igual e nem todo conflito deve ser abordado da
mesma forma, conforme Burbridge e Burbridge (2012), por esta razdo o gestor
precisa saber como e quando usar cada ferramenta a sua disposi¢ao, como:
negociagéo, poder, litigio, arbitragem, ouvidoria, conciliagdo, e diversas ouras
ferramentas disponiveis.

Portanto o desafio estd em saber o que aplicar em cada ocasiao,
procurando escolher e aplicar as técnicas de forma inteligente.

Assim Candelario (2013) A administracdo de conflitos torna-se entao
indispensavel, levando os envolvidos a resolverem um problema que foi aberto e

tende a ser solucionado € possivel analisar novas competéncias que antes nao
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estavam claras, tracar novos perfis profissionais dentro da prépria equipe,
aumenta o interesse dos envolvidos em relagcdo ao assunto desenvolvendo suas

capacidades de tomada de decisao.

2.1.9 Conflito entre geragdes

Segundo Diniz (2015) o conflito de gera¢gées no mundo corporativo € um
assunto que merece cada vez mais atengao. Embora profissionais nascidos em
épocas diferentes possuam conjuntos de valores e conhecimentos abrangentes,
muitas vezes eles apresentam estilos de comunicagéo contraditérios.

As vezes os lideres determinam tarefas assumindo que os membros do
grupo compreenderam o trabalho em conjunto de maneira idéntica e
assim serao capazes de executar o trabalho com eficiéncia, mas tal
hipétese deixa a equipe vulneravel a conflitos que acabam por entrar

no campo pessoal a consequéncia dos acontecimentos é geralmente
um desastre para equipe. (WALL, 2008, p.87).

Segundo Melo (2014) os problemas de relacionamento sdo mais comuns
entre os funcionarios da Geragéo (que abrange individuos de 13 a 33 anos) e os
Baby Boomers (de 49 a 67 anos), segundo a maioria dos entrevistados (45%).

O motivo disso é, provavelmente, a maior lacuna entre as idades das
duas geragdes. Porém, a professora Beatriz Braga, da Escola de Administracédo
de Empresas de Sao Paulo, da Fundagédo Getulio Vargas (FGV-EAESP), alerta
que a questao pode ser mais complexa.

Para Wall (2008, p.88) na verdade, nédo é possivel escapar dos conflitos
de personalidade, mas o fato € que eles acontecem com bem menos frequéncia
do que imaginamos a maioria das situagdes de conflito no trabalho é resultado
de um colapso nos relacionamentos profissionais.

Para o consultor e escritor Oliveira apud Diniz (2015), especialista em
conflitos de geragdes, uma das melhores formas de lidar com essa questao &
conscientizar os profissionais de que cada geracdo agrega um tipo de
contribuicdo e que o mais importante € ter flexibilidade para aproveitar os
beneficios dessa uniao.

"Geralmente, os mais velhos ocupam posicdes mais elevadas na

empresa e 0s mais novos sio subordinados. Pode sim haver um conflito porque



27

as geragbes pensam e querem coisas diferentes do trabalho, mas também pode
ser uma questao hierarquica", afirma. (Melo, 2014).

Segundo Oliveira apud Diniz (2015), os jovens de hoje tém uma relagao
muito mais aberta com os veteranos, contudo n&do estabelecem essa relagao de
forma subordinada e hierarquica, mas sim de forma igualitaria. Por isso, nem
sempre o convivio é tdo harmonioso, pois ambos estdo competindo pelos
desafios e oportunidades. Algumas empresas ja se deram conta desse cenario e

iniciam programas de integragao para promover o encontro de geragoes.

Estabelecer relacionamentos colaborativos com colegas terem fluéncia
e lidar com conflitos sem prejudicar os relacionamentos sao
competéncias associadas a inteligéncia emocional faz-se necessario
mais do que habilidade para lidar com esse desafio com eficiéncia o
conflito no trabalho pode ser terrivelmente destruidor se mal gerenciado
pode abalar a confianga entre os colegas e prejudicar o servigo
prestado aos clientes em casos extremos um conflito mal conduzido
pode acabar com um emprego promissor. (WALL, 2008, p.89).

Segundo Melo (2014), A tendéncia observada por Lolato é confirmada
nos numeros da pesquisa. Entre os mais velhos, 67% dizem perceber alguma
resisténcia das geragdes seguintes em discutir sobre os desafios de convivéncia.
Entre os mais jovens, 63,26% afirmaram notar o mesmo quanto as geracoes
anteriores.

Para Oliveira apud Diniz (2015), ndo ha um embasamento cientifico para
responder quais sdo os principais conflitos entre geragdes, mas o aumento na
expectativa de vida, provocado principalmente pelos avangos cientificos e
tecnoldégicos, fez surgir um novo comportamento nas pessoas "mais velhas", que
€ a ampliacao da juventude.

Oliveira apud Diniz (2015), com os veteranos, a maior vantagem é a
manutencdo do conhecimento tacito, chamado de experiéncia. Por isso, quando
a empresa trabalha as diferentes geragdes, permite que os mais jovens possam
agregar velocidade e inovagdo aos negdcios, sem que isso represente riscos
elevados, pois com a experiéncia dos veteranos, a companhia pode alavancar
seus resultados com seguranga.

Oliveira apud Diniz (2015), ainda nao existem férmulas magicas e
infaliveis, contudo se observa que usar de flexibilidade e inovagao sdo maneiras
de criar novos processos que permitam explorar melhor o potencial de cada

geracdo. Uma boa forma de lidar com o conflto é também refinar a
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comunicacao, conscientizando ambos os lados de que ha contribuicbes mutuas
que podem e devem ser consideradas.

As empresas precisam ainda dar acessibilidade aos jovens. Eles atuam
totalmente conectados e cada vez mais através de redes sociais. Ampliar o
acesso do jovem a estas ferramentas é absolutamente prioritario nos proximos
anos.

Melo (2014) para proporcionar um dialogo eficiente entre as geragdes, a
empresa precisa estabelecer uma cultura em que as diferengas sejam
valorizadas. De acordo com Beatriz Braga, quem ocupa cargos seniores mais
velhos, na maioria dos casos, por causa da experiéncia € que tem o dever de
entender os mais novos.

A experiéncia e a possivel maturidade dos "mais velhos", somadas ao
volume de informacgdes e a expertise dos "mais novos" no manejo das
tecnologias dos nativos digitais, tém sido responsaveis por resultados
expressivos e pela capacidade de inovagdo de algumas organizagoes.
Por outro lado, a falta dessa coexisténcia sinérgica leva a uma perda

de energia e de recursos que impacta de forma negativa os
resultados... (CARVALHO, 2007, p.52)

O desafio é entender estes diferentes codigos, buscar os pontos de
convergéncia, trabalhar no sentido da complementaridade entre as diferentes
geragoes, identificando onde e como cada geragdo podera contribuir mais e
melhor. Por que tao injusto quanto tratar pessoas iguais de forma diferente sera
tratar pessoas diferentes de forma igual.

Melo (2014) instituir um sistema de avaliagdo de desempenho que
reconheca as interagdes de cada um com o restante da equipe também pode ser
uma boa forma de estimular os funcionarios a se comunicarem. "Se a empresa
s6 avalia o colaborador com nimeros e metas, ndo funciona. E interessante ter
um indicativo de quanto o executivo cooperou quanto ajudou outras areas, o
quanto participou de projetos alheios", considera Rodrigo Lolato.

O conflito se bem conduzido favorece o crescimento a criatividade e a
mudanga o primeiro passo € de novo ver uma melhor compreensao da
dindmica do conflito interpessoal e de como ele se aplica no trabalho
como eu ja disse o conflito ndo é problema o modo como vocé

interpreta é que estd acontecendo durante o conflito € que se torna um
problema. (WALL, 2008, p. 89).

Ter opinides diversas dentro de uma empresa € algo essencial para que

algumas mudangas acontecam. Por isso, nem todo conflito entre geragdes deve
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ser visto como um problema. "Discordar de algumas coisas é saudavel. O

conflito pessoal ndo € bacana, mas ter pontos de vistas diferentes € muito
saudavel. O gestor tem que saber aproveitar essas divergéncias para crescer",

diz a Beatriz Braga. (MELO, 2014).

Figura 3 — Como resolver conflito entre geragdes

Entenda os diferentes

Leve em conta

estilos de trabalho

Os individueos da geragio Baby
Boomers nao gostam de ser
gerenciados em detalhes. J3

os da geragdo ¥ preferem
receber instrugbes especificas.

Incentive o didlogo

Pessoas da geracéo Baby
Boomers podem nao gostar da
informalidade dos individuos da

geracio Y. Estes podem se
incomodar se seus insights n3oc
forem wvalorizados.

Busque pontos
em comum

As geracoes X e Y valorizam a
flexibilidade. As Baby
Boomers e Y dao grande
importéncia ao treinamento.

Fonte: SBCOACHING (2016)

2.1.10 Equilibrio organizacional

os valores

A geracio Baby Boomers tem
espirito de equipe, a X prefere
agir de forma isclada e a Yy
valoriza equipes abertas e
honestas.

Valorize o melhor de
cada gerag3io

Cuem faz parte da geragao

Baby Boomers pode ser um
bom menteor. J& os profissionais
da geracéo ¥ sao uteis na hora
de encontrar solugdes criativas.
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os demais

Sabedoria & uma caracteristica
da geragaoc Baby Boomers, a X
aprecia a lealdade e a Y estd
atenta as tendéncias do
mercado.

Gardner e Moore (1969, p. 513) as organizagbes que perdura durante

algum tempo tem de adquirir um determinado equilibrio ou regularidade.
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Segundo Gardner e Moore (1969, p. 513) isso significa que o pessoal
dentro da organizagdo alcance um determinado conjunto de relagcbes com os
diversos elementos desse ambiente, eles alcangaram um ponto em que sabe
como tratar com o meio ambiente e efetuar os ajustes necessarios a ele, embora
possam ou nao esta completamente satisfeito com as relagdes que se formaram,
pelo menos tem a seguranga de saber o que se esperar em geral, afinal entra-
se numa rotina e se tem seguranca.

Para Bariani (2014) a teoria do equilibrio relaciona, assim, a solvéncia,
funcionalidade e otimizacdo em termos de desempenho da organizagao aos
investimentos em termos de recompensa aos participantes que, por sua vez,
motivados pelos beneficios recebidos, contribuem proporcionalmente (ou além)
para a organizagao.

Ou seja, esta baseada numa nogdo comportamentalista de conduta dos
individuos que, por sua vez, funda-se na crenga em padrbes necessarios e
frequentes que se repetem uma vez repetidas as mesmas condigcdes e
reforcados os estimulos.

Qualquer mudanga afeta o empregado, na vida Industrial moderna as,
algumas variaveis podem provocar mudangas aos individuos sejam
elas questdes econdmicas, movimentos e tendéncias sociais, mudanga
de direcdo e de pessoas, mudanca de diretrizes na empresa
principalmente no que recém refere as normas e regulamentos que
afeta a rotina de trabalho, mudangas tecnolégicas e mudanga de
localizagdo de departamento. Dessas diversas mudangas econdmicas
podem ter o mais amplo importante é feito sobre os empregados nao
ha nada mais desanimador do que a perda de um emprego quanto a

possibilidade de conseguir outro é remota. (GARDNER E MOORE,
1969, p. 516-517).

Para Gardner e Moore (1969, p. 520) é verdade que determinados
grupos de empregados em particular o das classes trabalhadoras mais baixas
em nossa sociedade, n&o fica tdo preocupados quando aperta de emprego,
entre tanto para o trabalhador a perda de seu salario € um duro golpe tanto

econdmico, quanto psicoldgico para os empregados de classe média.

Mudanga tecnolégica a modificagdo tecnolégica € indubitavelmente
uma das mudangas mais importantes que afetam os empregados.
Sob o ponto de vista histérico a Revolugdo Industrial significou uma
mudanga tecnolégica fundamental que tem exigido ajustamento de
grande proporgdes em todo o nosso sistema social passamos de uma
Sociedade Rural agricola, para uma sociedade Urbana Industrial,
dentro de poucos geragbes e isso implica em mudangas totais no
nosso modo de vida nos tipos de la na maneira de educar nossos
filhos, sdo nossos habitos de trabalho no nossos empregos e na
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nossas especialidades, ndo ha na realidade nem uma parte de nossas
vidas que ndo tenha sido atingido pelas grandes modificagdes
tecnolégicas que ocorreram durante os ultimos anos. (GARDNER E
MOORE, 1969, p. 520).

Gardner e Moore (1969, p. 523) qualquer mudancga de pessoal entre os
empregados pode provocar repercussées, mesmo as que nao incluem o pessoal
supervisor consideramos, por exemplo, sempre um pacto de introduzir um novo
empregado no grupo de trabalho.

Segundo Bariani (2014) dentre suas principais contribui¢cdes, a teoria do
equilibrio organizacional (desenvolvida com a participagdo de James March) é
uma das mais importantes, pois alia a andlise de varios fatores da organizacgao
com a participacdo dos agentes e seu desempenho em termos de eficiéncia e
eficacia.

Para buscar o equilibrio organizacional diante de situa¢gdes de mudanca
de pessoal o correto e adquirir algumas técnicas de recolocagdo de pessoal

como explica Gardner e Moore (1969, p. 523):

A maioria das empresas modernas tem um processo de admissao de
empregados familiarizado com as diretrizes da empresa e as condigbes
do servigo, entretanto poucas reconhecem problemas de ajustamento
em que o empregado mais antigo tem que encarar cada vez que o
novo elemento é trazido para o grupo de trabalho. Regra geral esse
processo de ajustamento é relativamente facil e sem incidentes se o
recém-chegado estiver familiarizado com local e disposto a aceitar os
padroes de comportamento social e ja estabelecido se ele quiser,
entretanto sair da linha em qualquer assunto importante podem uma
pequena erupg¢ao vulcanica.

Para Gardner e Moore (1969, p. 524) sobre a mudanca de pessoal torna-
se evidente que eu preciso passar por problemas de ajustamento, a integragao
das atitudes e do comportamento do recém-chegado e as exigéncias do grupo
ao qual eles estao incorporando é o ajustamento do grupo.

As exigéncias do recém-chegado se isto for necessario como no caso da
mudanga de supervisor o ajustamento do grupo é sempre mais dificil porque
implica em abalar o mesmo, desfazer um sistema em que posigdo ja
estabelecida, no qual os empregados tém consideravel interesse pessoal.

Segundo March, Simon, (1975, p. 70) Sédo postulados basicos da teoria
do equilibrio organizacional:

(1) uma organizagdo é um sistema de comportamentos sociais inter-
relacionados de numerosas pessoas, que sao os participantes da
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organizagao;

2) cada participante e cada grupo de participantes recebe estimulos
(incentivos, recompensas) em troca dos quais faz contribuicbes a
organizagao;

3) Todo o participante mantera sua participagdo na organizagéo
enquanto os estimulos que lhe sédo oferecidos forem iguais ou maiores
do que as contribuicbes que lhe sédo exigidas;

4) as contribuicdes trazidas pelos varios grupos de participantes
constituem a fonte na qual a organizagao se supre e se alimenta dos
estimulos que oferece aos participantes;

5) A organizagcdo continuara existindo somente enquanto as
contribuicbes forem suficientes para proporcionar estimulos e
motivagcdo para induzirem os participantes a prestagcdo de
contribuigées. (MARCH, SIMON, 1975, p. 70).

Gardner e Moore (1969, p. 525) a mudancga significa fazer as coisas de
maneira diferente, muitas mudancas apenas acontecem no cotidiano o que faz
com que muitas organizagdes tratem as mudangas como se todas elas fossem
apenas ocorréncias acidentais que vao se sucedendo, todavia estamos
interessados na mudanga de atividades que sejam praticas significativas e,
sobretudo que agreguem valor organizagdo em outras palavras a mudanga
como atividade intencional e orientada para o resultado o que chama de uma

mudanga planejada.

2.1.11 Variaveis e indices de rotatividade x saque de FGTS e recebimento de
seguro desemprego

Silvia, Ribeiro e Silva (2015, p. 2) quando o indice de turnover esta
elevado em uma empresa, aponta que algo nao esta indo bem, além dos gastos
com admissodes e demissdes, ha todo um transtorno gerado na empresa por falta
de mao-de-obra e inseguranga por parte dos colaboradores remanescentes, o
que pode abalar futuramente a produtividade da empresa.

Diante dessa problematica, € necessario investigar o problema, fazendo
assim um levantamento dos fatores determinantes que levaram esses
colaboradores a desligar-se da empresa ou vice e versa.

Para Ulrich (1998, p. 29), “As empresas bem-sucedidas serdo aquelas
mais experientes em atrair, desenvolver e reter individuos com habilidades,
perspectiva e experiéncia suficiente para conduzir um negaécio global”.

Depois de identificado um talento € importante fazé-lo com que se sinta

integrado com a empresa, motivado, que suas expectativas sejam superadas.
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Se o talento é escasso e valioso, as empresas sairdo na frente da concorréncia
ao criar um ambiente atrativo e conseguir os elementos certos para obter o
maximo deles.

Mayo (2003, p. 104) afirma que “a retengcdo dos melhores ativos humanos
€ uma prioridade absoluta na organizagao que privilegia a criagcdo de valores:
quando essa fung&o € gerenciada com eficacia, a organizagdo nunca é pega de
surpresa’.

Uma “politica de recrutamento e selegcdo bem definida e rigida, como
também para a realizagdo de promocgdes, para que ndo ocorram injusticas,
gerando desmotivagdo por aqueles que ja fazem parte da organizagdo”
(MARTINI, 2005, p.01).

Segundo Silva (2013, p. 01), como os beneficios sdo considerados uma
forma indireta de remuneracido, as empresas oferecem aos colaboradores de
forma que satisfagam sua vida profissional e pessoal.

Para melhorar a qualidade de vida dos funcionarios, algumas empresas
optam por oferecer beneficios espontaneos, onde contribui ainda mais para seu
desenvolvimento em suas funcdes, e com isso o retorno as empresas € maior e
com mais qualidade, atingindo seu objetivo inicial.

Segundo Chiavenato (2010, p. 341) “beneficios s&o certas regalias e
vantagens que concedidas pelas organizagodes, a titulo de pagamento adicional
dos salarios”. Os beneficios sociais mais comuns oferecidos pelas empresas
sdo: assisténcia medica, vale refei¢cdo, seguro de vida, alimentag&o, assisténcia

privada, bolsas de estudos, entre outros.

A tecnologia também contribui para que a gestao de pessoas deixe de
ser uma responsabilidade exclusiva do departamento de RH e entre no
dia a dia dos gestores e lideres. Realizar consultas, propostas e
debates sobre salarios, promogdes, beneficios, treinamentos, carreira e
recrutamento estd cada vez mais acessivel, gerando mais
independéncia e agilidade para as tomadas de decisdo (DOS
SANTOS, 2010, p. 31).

A tecnologia facilita muito as formas de comunicagao a distancia que sao
muito uteis para os gestores e principalmente pela Geragao Y, ja que aproximam
as pessoas. Ela pode ser utilizada para apoiar entrevistas, aplicagcao de testes,
treinamento e desenvolvimento, reunides de acompanhamento, divulgagao de

informacdes e fortalecimento da network via midias sociais, acesso a sites que
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organizam informagdes, criacdo de féruns e comunidades para gestdo do
conhecimento, entre outros.

A legislacdo brasileira procura inibir praticas de rotatividade por meio da
imposi¢cao de multas e taxas, mas, ao mesmo tempo, ndo consegue ser efetiva,
na medida em que ha institucionalizado na sociedade os acordos informais de
demissdo sem justa causa, permitindo ao trabalhador acessar os recursos do
Fundo de Garantia por Tempo de Servigo (FGTS) e o seguro-desemprego
(GONZAGA, 2003; PINTO, 2014).

Cabe aos empregadores compreender as consequéncias da rotatividade
e estabelecer um modelo de gestédo eficaz, a fim de controla-la. Para tanto, &
necessario o aprimoramento de pesquisas a fim de especificar consequéncias
individuais, organizacionais e sociais da rotatividade, além do desenvolvimento
de mecanismos de mensuragcdo de recursos humanos para que os reflexos
dessa situagdo possam ser contabilizados de forma eficaz (MOBLEY, 1992).

Cabe a organizacao decidir pelo que Ihe € mais conveniente, ou seja,
suportar os custos advindos da rotatividade ou encontrar alternativas que
possam combater esses altos indices (BORGES; RAMOS, 2011).

No Brasil, a legislacdo contempla o conceito de “demissdo sem justa
causa’, que garante ao empregador o direito de demitir seus empregados
livremente desde que pague a eles as devidas indenizagbes previstas em lei.
(ZYLBERSTAJN, 2007).

Socialmente, elevados indices de rotatividade nas empresas refletem
diretamente no mercado formal, resultando em um baixo tempo médio de
emprego dos trabalhadores. Se comparado com outros paises, o Brasil € o pais
que apresenta o tempo médio de trabalho mais baixo, ficando acima apenas dos
Estados Unidos, de quem ¢é superior em cerca de sete meses
(DEPARTAMENTO INTERSINDICAL DE ESTATISTICA E ESTUDOS
SOCIOECONOMICOS, 2011).

Muitos empregadores incluem no custo da demissdo as parcelas
referentes ao 13° salario proporcional e as férias proporcionais, mas estas nao
sao indenizatorias, pois, independentemente da rescisdo do contrato, elas
seriam pagas ao empregado em determinado momento (ZYLBERSTAJN, 2007).

As parcelas que realmente tém natureza indenizatéria s&o: o aviso prévio

proporcional ao tempo de servigo e a multa de 50% sobre os depdsitos do FGTS
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(40% ¢é direito do trabalhador e 10% é direcionado a manutencao do préprio
FGTS). (ZYLBERSTAJN, 2007).

2.1.12 Rotatividade no setor supermercadista

Atualmente o setor varejista vem enfrentando um grave problema no que
tange estabelecerem relacionamentos de longo prazo com seus colaboradores,
eclodindo no aumento do indice de rotatividade de pessoal.

Segundo Jornal Globo (2012) Alvo de quem procura o primeiro emprego,
a rotatividade de funcionarios em supermercados é grande e chega a 50% para
0 cargo de operadores de caixa, que lidam diretamente com os consumidores,
segundo o sindicato que representa a categoria.

Ja na ABRAS (2016) "A queda na receita do setor € resultado da
conjuntura econdmica e os fatores que mais afetam sdo o aumento acelerado da
taxa de desemprego e a queda na massa salarial", diz o consultor de Economia
da Abras, Flavio Tayra.

Assim, ABRAS (2016) nesse sentido, verifica-se um aspecto positivo nos
numeros do setor, que, mesmo perdendo vendas reais, empregou mais em 2015
do que em 2014. De acordo com o estudo, o numero de funcionarios
empregados pelo setor passou de 1.836.789 pessoas, em 2014, para 1.847.557,
em 2015, expansao de 0,6%.

O comércio varejista de acordo inclui todas as atividades envolvidas na
venda de bens e servigos diretamente aos consumidores finais para
uso pessoal. Qualquer organizagado que utiliza esta forma de venda,
seja ele fabricante, atacadista ou varejista, esta praticando varejo. Nao
importa a maneira pela qual os bens ou servigos sdo vendidos (venda

pessoal, telefone, correio ou maquinas) ou onde sao vendidos (loja, rua
ou residéncia). (KOTLER E ARMSTRONG, 1999, p. 297).

Uma pesquisa realizada pela Associagao Brasileira de Supermercados
(2012) tragou um perfil das areas responsaveis pela evasdo da méo de obra nos
supermercados, sendo a frente de caixa a mais preocupante, representando
47,2% da rotatividade, seguida pelo agougue e entregas, que registram
respectivamente margens de 25,5% e 13%. Em seguida, estdo os setores de
frios/laticinios e padaria/confeitaria, ambos com 10,6%, hortifruti, 9,3% e
limpeza/manutengé&o com 8,7%. As demais areas somam 9,3% de rotatividade.
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Segundo o Jornal Globo (2012), E os supermercados ainda enfrentam a
dificuldade na contratagdo de certos profissionais, como agougueiros e padeiros.
O maior problema ¢é a falta de qualificacdo destes profissionais.

Conforme dados levantados por Quége (2008) sobre a rotatividade no
Brasil considerando 150 profissionais com mais de 25 anos, apontou que a falta
de perspectiva de crescimentos profissional, as relacbes hierarquicas sem
qualidade e com muito desgaste e a falta de estrutura de incentivos e beneficios
sao os principais fatores que influenciam a rotatividade.

Para ABRAS (2016) "Por alguns anos, no periodo em que o mercado de
consumo mais crescia, o setor teve dificuldades para contratar. Havia um déficit
de méo de obra e, mesmo agora, quando as vendas do setor caem, fica evidente
que o autosservigo ainda ndo conseguiu preencher todas as vagas que tem",

disse o presidente do Conselho Consultivo da Abras, Sussumu Honda.

2.2 METODOLOGIA DA PESQUISA

Foram descritas as relagbes e comportamentos do grupo com relagdo ao
questionario respondido, identificado os motivos para geragado de indices de

rotatividade.

2.2.1 Delineamento da pesquisa

Essa pesquisa teve como finalidade descrever os comportamentos e
apresentar sugestbes diante do objetivo geral que norteia a tematica desse
estudo.

Sendo assim a pesquisa é caracterizada como quantitativa e qualitativa

quanto aos objetivos horas apresentado.

2.2.2 Procedimento da pesquisa e populagdo e amostra

Tem como foco uma pesquisa de campo, pois abrangeu varias empresas
no segmento supermercadista, a fim de identificar as variaveis geradoras da

rotatividade.
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Segundo Barbetta (2002) populagdo e um conjunto dos elementos que se
deseja estudar, e amostrar se da pelo subconjunto dessa populagao.

Sendo assim, para esse estudo foi utilizado o seguinte calculo para
definicho da amostragem correta para aplicagdo da pesquisa, sendo
considerados 7% como erro amostral e uma populagédo de 350 funcionarios.

Férmula para calculo do tamanho da amostra

* N = Tamanho da populagdo = 350

* E 0 = erro amostral toleravel = 7%

* n 0 = primeira aproximac¢ao do tamanho da amostra

*n =tamanhodaamostra2001En=0

N°=1/(0.007)2 = 1/0.0049 = 204,08

N= 350%204,08/350+204,08 = 71.428/554,08 = 128,91

Sendo assim sera necessario aplicar 129 questionarios.

Figura 4 — Férmula amostral

I 1
] E§
N .n
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Fonte: Barbetta(2002)

2.2.3 Coleta e tratamento de dados

Os dados foram coletados por meio de questionario, o qual foi aplicado
para os colaboradores das empresas do ramo supermercadista.

A pesquisa se deu da seguinte forma: Ao chegar a cada loja da empresa
foi convidado funcionarios de diferentes setores e faixas etarias, ou seja, de
forma aleatoria, para que se reunissem em uma sala reservada, onde foi
explicado o objetivo da pesquisa e assim orientados sobre duvidas do

questionario. Cada funcionario ficou bem a vontade para responder ou nao, cada
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questdo presente no questionario, recolhe-se os mesmos e assim deu-se
sequéncia a outro grupo de pessoas.

A pesquisa se deu de forma tranquila e muito proveitosa, as empresas
estavam dispostas a colaborar com a aplicacdo da mesma e se demonstrou
interessada em receber o resultado da pesquisa.

Os funcionarios se sentiram a vontade para responder e aproveitaram
para tirar duvidas e fazer sugestao referente a tematica.

Por fim, foi realizada a andlise dos dados obtidos onde estédo
apresentadas no item a seguir, acompanhado de sugestdes de melhorias tanto
para as empresas, como para o setor governamental, frente aos problemas

subsequentes da rotatividade supermercadista.

2.3 APRESENTACAO DOS RESULTADOS
2.3.1 Perfil do publico pesquisado.

No subitem a seguir sera apresento os dados gerais do perfil, em que

representa o publico pesquisado.

2.3.1.1 Geral

Quanto ao género: 65,25% feminino e 34,75% s&o do sexo masculino. E
relevante ressaltar que o setor supermercadista tem empregado no ano base de
2017, muito mais mulheres do que homens, sendo assim as mulheres sao
responsaveis por mais que a metade do quadro funcional das empresas, neste
ramo.

Quanto ao estado civil: 58,86% sé&o solteiros e 41,14% casados/uniao
estavel. Apesar de o numero de casados ou em unido estavel ser expressivo,
ainda apresenta uma grande quantidade de empregados solteiros.

Com relagao a rotatividade esse fator nos faz refletir, levantando uma
hipotese de que: pelo grupo de trabalhadores ser formado por maioria de
pessoas solteiras, estas podem ter menos responsabilidades, em fungdo de nao
terem que responder pela provisao financeira da familia, se sujeitando a

correrem maiores riscos, em relagcao a novas aventuras profissionais.
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Visto isso, no grafico a seguir sera demonstrado a faixa etaria do publico
pesquisado, onde confirma que 64,54% dos empregados possuem menos de 25
anos de idade, formados assim a geragao Z. Conforme o embasamento tedrico
anterior, € uma nova geragao que nao tem ainda objetivos profissionais muitos
definidos, logo ficam trocando de empresas até identificar seus anseios é
consequetemente gerando rotatividade as organizagoes.

Quanto a faixa etaria:

Grafico 1 — Faixa etaria

36a40 anos; 40a 50 Maisde 50

. 6,38% anos; 2,13% anos; 2,13%
31a35

anos; 5,67%

Fonte: Pesquisa

Quanto a escolaridade:

Diante dos resultados anteriores, onde apresenta um publico muito jovem,
a escolaridade vem seguida de pessoas com baixa formagao, onde 16,31%
possuem apenas o ensino fundamental, 65,96% concluiram o ensino médio,
14,18% estdo cursando o ja finalizaram o curso superior e apenas 3,55%
possuem ou estdo cursando uma especializagao.

22,70% representam estes que continuam estudando, sendo e 77,30%
da populacao néo estédo estudando.

Efetuando-se uma analise mais criteriosa dos dados apresentados, os

empregados de 16 a 18 anos deveriam estar em periodo de formagao escolar,
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sendo que se constatou que 22% das pessoas que deveriam estar no ensino
fundamental apenas 10% destes continuam estudando.

No item 17 da pesquisa foi questionado sobre o interesse em continuar
estudando, 34,04% disseram que nao pretendem continuar estudando, muitos
alegam nao ter tempo, ou que se acomodaram no que fazem e outros que
pretendem focar na vida pessoal, ja 65,96 que representa a maioria da
populacado, pretendem sim continuar estudando ou mesmo ja estdo estudando
onde constatou que muitos estdo no ensino médio, e boa parte ja estao fazendo
Curso superior.

Vale ressaltar a importancia do estudo para que se tenham pessoas bem
estruturadas intelectualmente, que tragam criatividade e inovagado para as
empresas e contribuam para o crescimento de ambas no ambiente profissional.

Sugere-se nesse quesito, que a empresa busque apoio com a
comunidade e crie programas de incentivo estudantil, para que as pessoas
voltem a estudar e a se profissionalizar, onde elas possam perceber, que a
ampliacdo do conhecimento formal, as levara ao crescimento profissional.

O item 18 do questionario reforga o quanto essas pessoas tém desejos
profissionais, onde 78,01 % responderam a profissdo dos seus sonhos, citando,
que desejariam ser: empresario, administrador, agougueiro, motorista, gerente
de loja, advogado, analista de RH, arquiteto, bancarios, enfermeiro, bidlogos,
bombeiros, cientista, contador, construtor, cozinheiro, delegado, dentista,
desenhista, engenheiros, gestor, psicologo, policial, juiz, lider de setor,
mecanico, medico, repositor, seguranga, técnico de computadores, torneiro,
nutricionista, vendedora, veterinaria ou lidar com finangas e muitos responderam
que se encontra atuando nas profissdes que escolheram.

Foi assim observado que muitas pessoas querem exercer fungdes ja
existentes na organizacdo, ou que ja fazem o que gostam, portanto a
importancia buscar viabilizar a criacdo de um plano de carreira, para que as
pessoas possam ter ciéncia de onde podem chegar dentro da organizagéo,
criando o caminho da evolucdo hierarquica, e por consequéncia salarial, 0 que
sem duvidas contribuira para a retencédo dos colaboradores.

Quanto a renda
Considerando a baixa escolaridade, atrelada a pouca experiéncia, a qual

€ inevitavel, devido a faixa etaria, encontra-se adequacdo da renda,



41

demonstrando um resultado expressamente condizente com o perfil pesquisado,
sendo que: 39% recebem até um salario minimo mensal, e 53,91% recebem até
dois salarios minimos, 6,38% recebem até de 03 salarios minimos e 10,71%
recebem mais de 03 salarios minimos, configurando-se num grupo de pessoas
com baixo poder aquisitivo.

Segundo a pesquisa 32,62% sao provedores da casa, responsaveis pela
estabilidade financeira da familia e 67,38% contribuem com parte do sustento da
casa, e se auto-sustentam.

O item 10 demonstra o quanto o perfil familiar tem mudado ao longo dos
anos. As familias pesquisadas possuem de 01 a 05 membros que moram na
mesma casa, sendo assim nos faz repensar com relagdo ao passado onde se
tinha mais de 10 pessoas morando na mesma residéncia, possibilitando mais
renda entrando na familia e mais mao de obra disponivel no mercado de
trabalho.

Por natureza, o profissional tem ambigdo de ganhar sempre mais, uma
oportunidade para aumento da renda, trazendo vantagem para a organizacgao,
consiste em correlacionar uma parte da remuneracdao as metas desempenho,
gerando um variavel, oportunizando melhores ganhos em termos de
remuneragdo e produtividade, portanto, sugere-se que a organizagao
alternativas a respeito.

Os dados acima, refletem uma visdo geral dos participantes das
organizagbes pesquisadas, porém, considerou-se fundamental separar os
relativos dados por género, dando énfase ao género feminino, o qual representa

a maioria dos colaboradores das organizag¢des foco da pesquisa.

2.3.1.1.1 Publico feminino

Quanto ao género 65,25% feminino, destes 34,75% séao solteiros; 65,24%
s&o casados. Dentre as casadas 58,14% est&do em unido estavel e 41,86% com
casamento civil. 64,13% possuem de 16 a 25 anos e 35,87% tém entre 26 anos
a 35 anos. 19,57% tem o ensino fundamental completo, 61,96% possui 0 ensino
meédio, 13,04% tem o nivel superior, e 5,43% ja concluiram a especializag&o.
Das mulheres pesquisadas 92,39% ganham menos que dois salarios minimos e

apenas 6,52% ganham mais que 03 salarios minimos federais.
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51,09% sé&o as principais provedoras das familias e 48,91% tem outras

pessoas como 0s principais agentes financeiros da familia.

2.3.1.1.2 Publico Masculino

34,75% dos pesquisados sdo do sexo masculino, sendo 69,39% solteiro e
30,61 em unido estavel ou casados, destes 40% sao casados no documento.

81,63% estao na faixa de idade de 16 a 25 anos, 14,29% estao ente 26 a
40 anos e apenas 4,08% possuem mais de 50 anos de idade.

Com relagdo a formacao educacional, 83,67% possuem até o ensino
médio, e 16,33% ja concluiram o ensino superior.

93,88% estao ganhando entre 01 a 02 salario minimos é apenas 6,12%
ganham até 03 salarios minimos.

Dos homens 34,69% sao os provedores de seus lares e uma parte
superior 65,31% outras pessoas sao responsaveis pelo sustento principal da
familia.

De forma geral os dados levantados entre mulheres e homens, ndo
reservam grande diferengas, exceto pela idade, onde as mulheres sao mais
jovens, sendo a idade maxima 35 anos. Quanto a renda e escolaridade existe
um equilibrio nos resultados dos dados pesquisados.

Foram pesquisados também, de forma breve, alguns aspectos
comportamentais, para dar maior sustentabilidade na correlagdo dos dados,
tendo um olhar para a interagao tecnoldgica e fatores de motivagao pessoal e

profissional.

2.3.1.2 interag&o tecnoldgica

Sabe-se que a interagdo tecnoldgica tem ficado cada vez mais constante
no dia a dia das pessoas, caso tivessemos que refazer a piramide de Maslow,
teriamos que colocar a utilizagdo tecnolégica como uma necessidade, as
pessoas sentem a necessidade de estarem conectadas, atualizadas em relagao
noticias e novidades, nessa pesquisa constatou-se que apenas 14,89% ficam
menos de uma hora conectado a internet, e que 72,34% ficam de 01 hora até 06

horas por dia conectado e 12,77% ficam mais de 06 horas online, todos os dias.
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Configurando-se sem duvida que os colaboradores sdo amigos e dependentes
da tecnologia, tanto para relagdes sociais, quanto comercias.
Dentre as redes sociais mais acessadas, em 1° lugar se tem o whatszapp,
2° lugar facebook, 3° youtube, 4° lugar Instagram, e em 5° lugar o snapshat.
Percebe-se que a vida tecnolégica das pessoas esta cada vez mais ativa,
independentemente da idade das pessoas, a conexao a internet se tornou uma

necessidade basica, para o publico pesquisado.

2.3.1.3 Fatores de motivacado pessoal e profissional

No item 19 foi questionado sobre fatores relacionados a motivagéo
pessoal onde se teve o seguinte resultado do item mais importante para o

menos importante.

Motivacao pessoal Motivagao profissional
1° | Segurancga 1° | Estabilidade profissional
Familia Possibilidade de crescimento
2° 2° | profissional
o | Correr atras dos objetivos Ter a confianga do teu chefe-
3 3° | gestor
4° | Ter uma casa 4° |Boa Remuneragéao
Ter um carro Ter a confianca dos membros
5° 5° | da equipe
6° | Obter diploma de estudo 6° | Reconhecimento profissional
Comer Respeito dos Colegas de
7° 7° |trabalho
Lazer Ambiente de trabalho
8° 8° | confortavel

9° | Dormir 9° | Bons Beneficios

Chefia-gestores educados e

10° Amigos 10° | colaborativos

11°| Religiosidade 11°| Horario de trabalho flexivel

Facilidade de acesso ao

10| TEN UM negaocio proprio 12° | trabalho

13° | Reconhecimento social 13°| Trabalhos desafiantes

Fonte: Pesquisa

Observa se nos dois quadros acima, que o0 grupo pesquisado elegeu
como em 1° lugar ambos os fatores tem significado de segurancga, seja na vida
pessoal como profissional, querem estabilidade, poder saber que pode confiar

naquele emprego ou naquela organizagao.
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Em 4° lugar os objetivos também sdo semelhantes visto que querem
conquistar o sonho da casa prépria e para que isso acontega precisam de uma
boa remuneracéo que condiz com o quadro a respeito da motivacao profissional.

Em 6° lugar também, a buscar pelo diploma, traz também o desejo de ter
o reconhecimento profissional entdo para que ambas acontecam devem
caminhar juntas, nos dois quadros apresentam a mesma posi¢cao de importancia
para o grupo pesquisado.

Como descrito no referencial tedrico desse estudo a teoria de Maslow se
aplica e se comprova nesse item da pesquisa, visto que as pessoas sao
conduzidas por necessidades e desejos, quando uma necessidade e atendida,
logo se cria uma nova necessidade subsequente.

As organizagdes devem esta atentas ao seu publico de empregados, para
que o ambiente organizacional proporcione o atendimento dessas expectativas,
pois o fator motivacional esta dentro de cada individuo e de suas expectativas
com relagdo ao meio em que vive.

Com relagao a inspiragdo no ambiente pessoal, 36,17% se espelham na
figura paterna, ja 53,19% tem como exemplo de vida a mae e 10,64% se
inspiram em si mesmo ou em outros membros da familia.

Ja com relacdo a vida profissional 32,62% se espelham no seu chefe
atual, 14,18% em chefes anteriores, 11,35% em seus professores, 9,22% em
alguém famoso, 32,62 % ainda levam como exemplo também na vida
profissional o pai, a mae ou algum outro membro da familia.

E oportuno salientar, a importancia da lideranga na formacgéo profissional
ou pessoal de cada individuo, os exemplos vivenciado ao longo de seu
crescimento, faz com que se tenham pessoas de bom carater e profissionais
bem sucedidos, desde que os mesmos tenham tido figuras de exemplos
positivos em sua jornada.

Quando questionados sobre o que é ter sucesso, 0 grupo questionado
apresentou cinco caracteristicas que em seu pensamento configuravam uma
pessoa de sucesso, sendo assim teve se como resultado 37,59% acreditam ser
maior importante é ter ética, 27,66% ser uma pessoa responsavel, 14,18% ¢é
preciso ter muita dedicacao, 12,77% como humildade € 7,80% ter respeito de

todos.
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2.3.1.4 indices de rotatividade

Quando questionados sobre o tempo ideal para ficar trabalhando em uma
empresa, 14,18% acreditam que o tempo ideal de permanéncia em uma
empresa e de 01 a 03 anos, 12,06% de 04 a 06 anos, 8,51% de 07 a 09 anos,
42,55% mais de 10 anos, e 22,70 % outros, onde justificou que ndo existe um
tempo certo, a pessoa deve analisar se sente produtiva naquela organizacgéo, se
aquele trabalho ainda traz felicidade, se a mesma vé oportunidade na
organizagao é se ainda acreditam que seu trabalho possa ser bom para ambas
as partes.

Para 26,95% a empresa atual € o primeiro emprego, 46,10% ja
trabalharam de 02 a 03 empresas, 21,99% ja trabalhou de 04 a 05 empresas é
4,96% ja trabalhou em mais de 07 empresas.

Com relacao a registro em carteira 92,91% sempre trabalhou com carteira
assinada, apenas 7,09% que alguma vez na vida ja trabalhou sem o devido
registro.

Ja em relacdo ao afastamento do trabalho por motivo de doencga a ponto
de receber auxilio doenga do INSS, 85,82% nunca precisaram desse auxilio &
14,18% ja tiveram que receber beneficio do INSS entre 01 a 03 vezes. Esse
dado se confirma ao fato da populagéo pesquisada ser muito jovem com relagao
a faixa etéria e consequetemente ser o primeiro emprego.

Dentre os cargos do setor supermercadista, a revista SUPERHIPER
(2016, p. 32) traz o indice de rotatividade por fungéo, conforme a figura a seguir

entre os anos de 2015 e 2014:
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Figura 6 — Rotatividade por fungao

Fonte: SUPERHIPER (2016, p.32)

A fim de identificar os fatores geradores de rotatividade com relagao as
empresas pesquisadas, foram questionados quais elementos poderiam
influenciar para que houvesse um desligamento da organizagdo em que
trabalhavam.

O quadro a seguir que apresenta o ranking dos fatores mais importantes

para o menos votado entre o publico pesquisado.



47

1° |Falta de oportunidade de crescimento

2° | Falta de reconhecimento
3° | Tratamento da chefia-gestores
4° | Salario abaixo das expectativas

5° |Falta de ética da empresa

6° |Ambiente de trabalho prejudicial a saude
7° | Nao gostar do que faz

8° |Elevada carga de atividade

9° | Tratamento dos colegas

10° |Excesso de responsabilidade
Fonte: Pesquisa

O quadro acima relata que em 1° lugar a falta de oportunidade de
crescimento, gera frustragdo e faz com que muitos trabalhadores pensem em
deixar aquele emprego em busca de outra organizagdo que proporcione esse
desejo.

Em 2° lugar, se tem a falta de reconhecimento, essa nova geragéao de
trabalhadores querem cada vez mais ser reconhecidos, seja através de um
elogio ou até mesmo um feedback.

No 3° lugar vem o tratamento de chefia e gestores, vale ressaltar que as
pessoas estdo cada vez mais buscando ter mais liberdade com seu superior
para dar idéias e assim fazerem parte do processo e negocios, os individuos néo
querem somente receber ordem de forma grotesca. Querem lideres preparados,
que saibam ligar com cada pessoa de uma forma equilibrada e condizente com
cada situacao do ambiente corporativo.

Diante desse resultado, conclui se que dos 3 itens mais importantes,
nenhum deles envolve valores financeiros. O fator remuneragdo se encontra em
4° Jugar, ou seja, para que se tenha uma equipe com bom desempenho,
produtividade e com baixa rotatividade, nao sao necessarios muitos
investimentos financeiros e sim mais humanizacéo, respeito, comunicacdo e
planejamento.

A seguir apresenta se um quadro da revista SUPERHIPER (2016) onde
relata as principais ac¢des da fidelizagdo dos empregados na organizagao

supermercadista:
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Figura 5 — Fidelizagao funcionarios

Principais acoes de fidelizacao

dos funcionarios (%)

Treinamento para qualificagdo profissional
Troca de departamento/area de atuacado
Aumento de saldrios

Premiacdo por metas atingidas
Planos de carreira de acordo com o dg;.g_mpenho
Aumento de beneficios : g
Politica de participacdo nos lucros e resultados

Qutros
Fonte: SUPERHIPER (2016, p.33)

Ficando assim a figura acima, como sugestdo para o setor

supermercadista que deseja diminuir o turnover dentro da sua organizagéo.

2.3.1.5 FTGS e Seguro desemprego

75,89 % nunca fizeram acordo para realizar saque de FGTS e seguro
desemprego, sendo que 24,11% dos questionados ja realizaram saque de FGTS
e seguro desemprego, esse dado deve se levar em consideragdo aos dados
anteriores em que a populagao pesquisada e relativamente muito jovem e muitos
deles a empresa onde trabalham é o primeiro emprego.

Dos 24,11% que ja realizaram acordo, 81,25% ja sacaram de 01 a 02
vezes o seguro desemprego e FGTS, ja 18,75% ja realizaram essa pratica de 03
a 04 vezes.

Quando questionados sobre os motivos para a realizagdo de acordos
para serem demitidos, muitos alegaram redugdo de quadro por parte das
empresas, mudanga de cidade, cuidar de familiares com doenca ou idosos, ou
que a empresa ja ndo atendia as expectativas do trabalhador ou para
pagamento de dividas atrasadas.

E importante colocar em discussdo a importédncia de ndo banalizar os
acordos, para que se nao tenha um sistema fragil e de custo elevado para o

setor governamental brasileiro.
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Segundo dados DIEESE (2014), com relagdo ao motivo dos
desligamentos, a maior parte ocorre por iniciativa do empregador. No comercio,
do total de 5.717.106 trabalhadores desligados em 2012, 49,5% foram demitidos
sem justa causa e 13,9% afastados por término de contrato.

Com relagdo ao setor supermercadista, as fungbes que mais geram
desligamentos no ano de 2012 segundo DIEESE (2014), ficam em 2° lugar no
Ranking de todas as profissées do comercio o cargo de operadora de caixa com
454.842 rescisbes, 4° lugar repositor de mercadorias com 284.923
desligamentos, 10° lugar agougueiro com 84.553 rescisdes. No ano de 2012 a
taxa de rotatividade geral no comercio foi de 63,90%, considerada elevada se
comparada a outros setores.

Com relacédo ao seguro desemprego, e visto nos noticiarios que o setor
governamental no ano de 2017, tem feito malabarismos para achar alternativas
para diminuigao dos gastos referente a esse setor que s6 tem aumentado, sendo
assim propde-se que seja realizada uma reavaliagdo na gestdo do programa de
seguro desemprego, como a vinculagado de servigos voluntarios por parte das
pessoas que derem entrada no sistema, visto que muitos desempregados ficam
esperando o seguro desemprego acabar para depois ir a busca de uma nova
recolocacado profissional, isso e cultural e muito vivenciado no dia a dia
corporativo, em muitas entrevistas realizadas com pessoa em que estao
recebendo o beneficio do seguro desemprego, verifica se que muitas preferem
aguarda o fim do recebimento de parcelas para somente depois aceitar uma
vaga disponivel.

Essa alternativa do servigo voluntario aconteceria da seguinte forma: O
beneficiario devera realizar 4 horas de servigo voluntario em 6rgaos publicos é
outras 4 horas do dia ficaria disponivel para a busca de um novo emprego,
assim essa alternativa faria com que barrasse as pessoas que buscam emprego
informal até que termine o seguro desemprego ou para coibir algumas praticas
que por sinal ilegal de pessoas que recebem o beneficio e continuam
trabalhando na mesma empresa ou em novas empresas sem O registro em
carteira.

No item 24 foi questionado se os mesmos sabem a finalidade dos
recursos do FGTS, apenas 34,04% sabem, contra 65,96% que ndo sabem a

destinacio desse recurso.
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Diante desses dados, sugere se para o saque do FGTS além das
modalidades presentes ja no sistema governamental, fica como sugestdo
seguinte: Os saques para demissdo sem justa causa, seria restringindo para
cinco vezes ao longo de 30 anos, para assim barrar algumas pessoas que
trabalham de forma desleixada com intuito de serem mandados embora por justa
causa e assim sacar FGTS e Seguro desemprego, assim conscientizaria esses
trabalhadores a trabalhar de forma honesta, responsavel e pensando no futuro
da sua familia, pois e cultural e alarmante a nova geragao de trabalhadores que
nao pensam em buscar algo solido em uma mesma empresa ou que nao se
preocupam em realizar um bom trabalho a fim de obter mais solides nas suas
relagbes trabalhistas, onde se confirma com os dados anteriores extraidos da
pesquisa.

De acordo com a pesquisa, eles ndo sabem para que serve 0s recursos
do FGTS e muito menos estdo preocupados em gerar um montante desse
beneficio para uma futura demissao involuntaria, ou para adquirir um bem para
sua familia como a casa propria que também e regida pelo programa do FGTS,
muito pensam apenas em retirar 0s recursos para gastar com coisas banais que
nao trardo beneficios em longo prazo, ou quitar dividas em curto prazo conforme

mostra os dados desse questionario.
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3 CONCLUSAO

Por meio do presente estudo, conclui-se com convicgdo que os objetivos
foram atendidos, visto que foi feito um levantamento tedrico que buscou
conhecer o grupo de pessoas que fazem parte do setor supermercadista e assim
reafirmando com a aplicacdo da pesquisa, onde mostrou que sim, cada
individuo, faz parte de uma geragao ou esta inserido em tempos diferentes, com
necessidades diferentes é assim consequetemente foi desenvolvido em um meio
familiar distinto com perspectivas aleatérias, sendo assim na vida profissional
reflete se na sua forma de pensar, agir, trabalhar e planejar sua vida a curto e
longo prazo. Se buscarmos no embasamento tedrico o mesmo traz formas de
como reduzir esses conflitos de geragbdes e pensamentos afins de que se tenha
um equilibrio organizacional favoravel para todos os envolvidos.

Um fator relevante da pesquisa foi o fato da importancia de uma boa
liderancga, para que o grupo se mantenha motivado e dentro das expectativas da
organizagcado, muito dos respondentes assinalaram que se inspiraram no lider
atual ou em lideres anteriores, sendo como exemplos para sua trajetoria
profissional.

Em relagdo ao comportamento do grupo, percebe se que na vida pessoal
os colaboradores buscam motivacao no seu pai € sua mae, € que em muitas
vezes sao pessoas humildes, que passaram por dificuldades na vida, sendo
assim cabe ressaltar a importancia de uma base familiar sélida e equilibrada,
para que se tenham jovens trabalhadores com perspectivas positivas de vida.

Podem-se desenvolver habilidades técnicas de uma pessoa de forma
mais rapida, ja a parte comportamental requer maior investimento de tempo e
recursos, visto que sao varios os fatores determinantes para que essa mudancga
aconteca. Cabe ressaltar que o comportamento de uma pessoa seja ho meio
externo ou dentro do ambiente profissional, condiz muito como 0 meio em que o
mesmo esta inserido, com o tempo em que ele vive as circunstancias em que o
mesmo se encontra e as pessoas de influéncia em seu meio.

Com relagao aos indicadores de rotatividade, foi visto que os mesmos nao
sdo variaveis que exigem grandes recursos financeiros, mas sim de um
planejamento por parte das organizagdes na criagdo de planos de carreira, no

melhoramento da comunicacéo através da realizagao de feedback com a equipe,
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além de uma formacido de liderangca voltada ao tratamento humanizado e
equilibrado com a equipe de trabalhadores. E necessario investir em capacitagcéao
e desenvolvimento continuo dos empregados para que ambos tenha os objetivos
alcancados.

Ao setor governamental, foram sugeridas alternativas que amenizam a
retirada de FGTS e seguro desemprego, a fim de evitar praticas ilegais de
recebimento desses beneficios, para que assim sejam utilizados de forma
consciente pela populacao.

Por fim, conclui se que o resultado e o processo de aplicagdo e
qualificacdo dessa pesquisa, trouxeram um conhecimento amplo sobre a
tematica e sobre o setor estudado, proporcionando um crescimento profissional
e trazendo uma rica fonte de informacdes aos interessados nesse assunto.

A pesquisa suscitou muitas ideias aplicaveis ao ramo supermercadista,
em relacdo ao desenvolvimento comportamental, pois se pode vislumbrar
algumas motivagdes e comportamentos deste publico, ficando lacuna para
estudo na area motivacional, de lideranca e retencdo e desenvolvimento de

talentos.
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APENDICES
Questionario aplicado ao setor supermercadista na cidade de Videira-SC, a fim
de identificar o motivo para Turnover nesse setor.

1. Género
() Feminino () Masculino
. Estado Civil
) Solteiro

) Casado no documento
) Unido estavel
) Vilvo

AN S SN

w

Faixa Etaria

16 a 18 anos
19 a 21 anos
22 a 25 anos
26 a 30 anos
31 a 35 anos
36 a 40 anos
40 a 50 anos
+ 50 anos

N N N~ A~~~
N N N N N N N N

s

Escolaridade

—

) Ensino fundamental
) Ensino médio

) Ensino superior

) Especializagéo
) Outros. Quais?

.~~~ A~

5. Continua estudando? Que curso

6. Quanto a conexao a internet. Quanto tempo do dia vocé fica conectado em
meédia:

) até 01 hora

) de 2 a 3 horas

) De 4 a 6 Horas

) + 6 horas

o~ A~~~

. Quais das redes sociais-informagdes voceé utiliza:
) Facebook
) Whats App
) Instagram
) Snapchat

~
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() Youtube

Outros. Quais

8. Qual a faixa da tua renda bruta

até 01 salario minimo
até 02 salarios minimos
até 03 salarios minimos
+ 03 salarios minimos

.~ A~~~
N N N N

9. Quem é a principal pessoa que sustenta a familia?
( )Eu () Outro. Qual

10.Quantos membros moram na casa, assinale pelo tipo de parentesco

) Pai () Mae ( )AVd ( )AvVo
) Conjugue (esposa, marido, companheiro(a)

() Tios. Quantos
) Irm&os Quantos

() Sobrinhos. Quantos

() Filhos. Quantos

11.Qual o tempo que vocé acha importante para uma pessoa ficar trabalhando
na mesma empresa?

) De até 01 ano

) De 01 a 3 anos

) De 4 a 6 anos

) De 07 a 09 anos

) + de 10 anos

) Outros. Quanto tempo?

o~ N N~~~

12.Em quantas empresas vocé ja trabalhou até agora?

() Primeiro emprego
( ) de 02 a 03 empresas
() de 04 a 05 empresas
( ) De 07 a 10 empresas
( )+ de 10 empresas



13.Quanto a assinatura da sua Carteira de Trabalho vocé diria que

() Na maioria das empresas teve registro na carteira
() Na minoria das empresas teve registro na carteira

14.Quantas vezes vocé ja retirou o seguro desemprego?
) Nenhuma

) de 01 a 03 vezes

) de 04 a 05 vezes

) De 06 a 10 vezes

) + de 10 vezes

o~ A~ A~~~

15.Quantas vezes vocé se afastou por auxilio doenga?

) Nenhuma

) de 02 a 03 vezes
) de 04 a 05 vezes
) De 06 a 10 vezes
) + de 10 vezes

.~ A~ A~ A~ A~

16.Vocé ja fez acordo para receber o seguro desemprego?

( ) Nao
( )Sim
Pelo qual motivo fez o acordo
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17.Vocé tem interesse em continuar estudando?

() Nao - Porque

() Sim

() Continua estudando no momento. Que curso

18.Qual é a profissao dos teus sonhos?




19.Quanto a sua vida pessoal, classifique os itens abaixo de acordo com a

importancia para vocé nesta fase da tua vida:
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Item De pouca De média De grande
Importancia Importancia importancia

Dormir

Comer

Seguranga

Dedicar-se a uma
causa (Ex.: meio
ambiente; animais;
musica)

Familia

Amigos

Reconhecimento social

Correr atras dos
objetivos

Religiosidade

Lazer

Obter diploma de
estudo

Ter uma casa

Ter um carro

Ter um negaocio proprio




63

20.Quanto a sua vida profissional, classifique os itens abaixo de acordo com a

importancia para vocé no teu trabalho:

Item

De pouca
Importancia

De média
Importancia

De grande
importancia

Ambiente de trabalho
confortavel

Trabalhos desafiantes

Possibilidade de
crescimento
profissional

Ter a confianga do teu
chefe-gestor

Ter a confianga dos
membros da
equipe

Reconhecimento
profissional

Chefia-gestores
educados e
colaborativos

Respeito dos Colegas de
trabalho

Bons Beneficios

Boa Remuneracao

Estabilidade profissional

Horario de trabalho
flexivel

Facilidade de acesso ao
trabalho

Outros fatores. Quais

21.Tem alguém que vocé se inspire na vida pessoal?

( ) Pai
( ) Mae

( )- Outros. Quem?
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Justifique sua resposta

22.Vocé tem alguma pessoa em que se inspire na sua trajetoria profissional?

) Chefe atual

(
( ) Chefes anteriores
( ) Professor

(

) Alguém famoso. Quem

() Outros. Qual?

Justifique sua resposta

23.Quais os principais fatores que faz vocé, sentir vontade de sair de uma
empresa? Escolha apenas 03 dos abaixo:

) Tratamento da chefia-gestores

) Tratamento dos colegas

) Falta de oportunidade de crescimento

) Excesso de responsabilidade

) Elevada carga de atividade ( muito puxado)
() Falta de reconhecimento
() salario abaixo das expectativas
() Nao gostar do que faz
()
()

o~ A~ A~~~

Ambiente de trabalho prejudicial a saude
Falta de ética da empresa

Outro. Qual

24.\Vocé sabe como é utilizado (aplicado) pelo governo o dinheiro do FGTS?
( ) Sim
() Nao

25.Quais caracteristicas vocé acredita que uma pessoa precisa ter ou ser para
ser considerada uma pessoa de sucesso? Aponte, pelo menos 03.



