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ANALISE DA ROTATIVIDADE EM UM SUPERMERCADO CAPIXABA!
DE SOUZA, Daiane Santos;?
RESUMO

O indice de rotatividade tem grande influéncia nos resultados da organizacdo que
muitas vezes ndo contam com um planejamento formalizado para controle do
mesmo, e por isso o interesse em se fazer um estudo mais aprofundado sobre o
tema. Para a realizacdo deste trabalho foram realizadas pesquisas bibliogréaficas
sobre os processos de gestdo de pessoas, causas e consequéncias da rotatividade,
pesquisa de campo quantitativa com a aplicacdo de questionarios referente ao tema.
Espera-se com esse trabalho contribuir para analise e elaboracdo de estratégias
visando a melhoria de processosque interferem diretamente no indice de
rotatividade das empresas. Com isso, melhorar a eficacia organizacional melhorando
as despesas com rotatividade, promover qualidade de vida dos trabalhadores do
segmento, proporcionando-lhes, consequentemente, oportunidades de

desenvolvimento pessoal e profissional.

Palavras Chaves: Gestdo de pessoas, Rotatividade, Motivacéo e Satisfacéo
1 INTRODUCAO

O presente trabalho investigou a rotatividade de pessoal no varejo de produtos
alimenticios — supermercado. Em uma empresa capixaba em pleno crescimento

neste segmento.

s

A questdo que norteia este trabalho é, portanto, a de verificar o que motiva os
desligamentos de funcionarios, seja por decisdo propria ou por decisdo da empresa.
A causa para a busca de respostas nesta area da-se pelo ja conhecido alto indice de
rotatividade no ramo. Porém, fica a davida sobre a capacidade das empresas do
segmento em administrar esse acontecimento e conseguir sua reducao. A intencao
€ mostrar 0 quanto as organizacdes podem ser falhas por ndo se atentarem aos
indicadores ligados a administracdo de pessoas, em especifico a rotatividade.De
acordo com a Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (PNAD, 2017), se

tratando do comércio varejista, ha um alto indice de rotatividade, e acaba se

1 O presente texto corresponde ao Trabalho de Conclusdo de Curso de ADMINISTRACAO e foi produzido como
requisito parcial para obtencéo do titulo de BACHAREL EM ADMINISTRAGCAO

2 Alunos do curso de Administracdo da Faculdade Doctum de Serra turma 2018/1. E-mail do autor
daii.anne_@hotmail.com.



tornando um dos principais problemas que a gestdo deve estar atenta. Uma
divulgacdo pela Associagcdo Brasileira de Supermercados (ABRAS), apontou que
apos a crise que atravessamos nos ultimos trés anos, acarretou em despesas
significativas com as demissdes no varejo, pois é o setor que mais emprega. Tendo
como base informacdes do SEBRAE - Servigo Brasileiro de Apoio a&s Micro e
Pequenas Empresas (2016), no varejo, devido a carga horaria ser elevada
trabalhando finais de semana e feriados, e o percentual de lucro e a remuneracao
serem baixas, muitas pessoas nao se comprometem com afinco no trabalho. Essa
falta de entusiasmo é uma das principais causas que gera a rotatividade nesse

setor, que influencia diretamente nos processos e resultados das empresas.

Ja tao presente no setor supermercadista, a rotatividade é considerada muitas vezes
um fator de menor importancia e ndo apresenta grande expressao como um
importante indicador na composicéo de resultados das organizacdes. Pensando no
atual cenario politico e econdmico, que 0 comercio varejista e outras empresas tém

buscado melhorias em sua gestao.

Portanto, busca-se investigar as causas da rotatividade, os fatores que geram
desligamentos na empresa, independente de quem tomou a decisdo, com a
finalidade de administrar e reduzir esse acontecimento. E mais especificamente
identificar os fatores influenciadores para a rotatividade na empresa analisando os

processos ligados a ela

2 GESTAO DE PESSOAS

ParaMarras (2000) apudMelenchion (2006), a area de recursos humanos
denominada gestdo de pessoas, passou cinco fases construtivas para o
desenvolvimento dos profissionais dessa area. A primeira fase foi a contabil antes da
década de 1930, chamada de pré-histdrica tinha como objetivo analisar apenas os
custos, entradas e saidas; a segunda fase legal deu inicio para os cuidados com as
leis trabalhistas; a terceira fase tecnicista deu ao profissional de recursos humanos
mais poder e status, o incorporando aos organogramas das empresas, e atribuindo
atividades que sao de base até hoje; a quarta fase chamada administrativa ocorreu a
implantacdo de movimentos sindicais, e o titulo do profissional foi alterado e ele

passou a partir dali ter como foco as relagdes com as pessoas; a quinta e Ultima



fase é a estratégica que passou a usar essa ferramenta como base para o melhor

desenvolvimento das atividades.

A &rea de Recursos Humanos, vem reestruturando sua forma de trabalhar, de forma
gue se integre com toda a organizacdo, buscando a satisfagcdo das pessoas e
auxiliando a organizagdo em suas metas. Chiavenato (2008, p. 4) argumenta que “o
contexto da gestdo de pessoas € formado por pessoas e organizacdes. As pessoas
passam boa parte de suas vidas trabalhando dentro de organizagbes”. Sendo assim,
uma depende da outra para que seja constituida a gestdo de pessoas e dessa forma
atingirem seus objetivos. Impossivel estabelecer diretrizes e objetivos sem o
conceito estabelecido pela gestdo de pessoal dentro da organizacdo. Ainda de
acordo com Chiavenato (2008), as pessoas sao como parceiras das organizagdes,e
seriam fornecedoras de capital intelectual, e outras competéncias, contribuindo para
a tomada de decisdes através de suas habilidades, e dando direcionamento aos

objetivos do negocio.

Lacombe (2206) apud Sato; Pona (2013) constata que as pessoas dentro de uma
organizacdo muitas das vezes sdo tratadas como recursos, porém essas pessoas
tem outras relacdes fora daquele ambiente em que estdo inseridas, sendo eles
familiares, sociais, ou até mesmo outros vinculos empregaticios e demais atividades;

0 que faz com que os objetivos de organizacao e pessoas nao coincidam totalmente.

Chiavenato (2011) apud Filho; Pereira (2013), define que através da contribuicdo
para o desenvolvimento da organizacdo, as pessoas passaram a integrar a mesma
de forma diferenciada; deixando de ser empregados, e passando a ser
colaboradores; assumindo suas responsabilidades em desenvolver e colaborar com
aevolucdo da organizacdo e o proprio crescimento profissional. Dessa forma as
organizacdes viram que as pessoas fazem parte do capital intelectual, e passaram a

trata-las como aliados em busca de resultados positivos.

Ainda segundo Chiavenato (2011) apud Filho; Pereira (2013) para que se chegue
ao estagio de exceléncia em uma organizacdo, € necessario que sejam alinhados
todos os processos que a envolvem; de forma que todos que ali estdo saiba como
irdo poder desempenhar suas tarefas com clareza e precisdo, ressaltando a
importancia de cada um para que se obtenha qualidade em todas as etapas, e que
tal depende exclusivamente da qualidade do servi¢co prestado pelo proprio capital

humano.



Segundo Ferreira et al (2014) a gestédo de pessoas ser torna de grande importancia
no meio empresarial quando se passa a usar as pessoas como foco principal dentro
da organizacéo, para que essa seja integra e com foco, a gestdo deve-se oferecer
informar com clareza o nivel de importancia de cada pessoa, e essas as pessoas
expor o que a empresa poderia oferecer como retribuicdo. Falcoet al (2012)
descreve a importancia das metas bem tracadas para que assim possam ser
alcancados os objetivos propostos pela gestado de pessoas.

3 ROTATIVIDADE DE PESSOAL

As causas da rotatividade segundo Souza et al (2015) devem ser observadas e
analisadas criteriosamente pelas empresas como um fator preocupante, pois esse
demonstra qual a situacéo atual em que se encontra; as empresas, colaboradores e
clientes sentem quanto ao alto indice de rotatividade e todos saem prejudicados com
0 mesmo. Em relacédo as empresas essas ndo perdem apenas recursos financeiros,
mas principalmente em oferecer para seus clientes produtos, atendimentos ou
servicos padronizados e de qualidade; e em contrapartida esse fator também pode
gerar inseguranca para os colaboradores, motivando comportamentos que possa Vvir

a aumentar esse indice.

Chiavenato (2004, p.84) apud Alves, Oaki (2009)]...] define rotatividade como sendo
‘o fluxo de entrada e saida de pessoas em uma organizagao, ou seja, as entradas
para compensar as saidas das pessoas nas organizag¢des”. Essa movimentacao de
entradas € referente as novas admissfes, e as movimentacbes de saida séo
referentes aos desligamentos (demissfdes) e as aposentadorias. Os desligamentos
acontecem por iniciativa da empresa, términos de contrato ou iniciativa do préprio
colaborador por motivos diversos; tais como: pessoais, ndo adaptacao as politicas
internas, em busca de outras oportunidades, estagnacdo, falta de autonomia,
reconhecimento, acumulo de tarefas, ambiente desagradavel, remuneracédo e entre
outros fatores. As organizacfes tém por iniciativa solicitar o desligamento de
pessoas por falta de comprometimento, resisténcia a mudancas, comunicacéo, falta

de competéncia, problemas com trabalho em equipe, absenteismo dentre outros.

SILVA (2006)apud Mota; Teixeira (2009) ressalta, que essas entradas e saidas
afetam o crescimento organizacional, fazendo com que 0s custos organizacionais

aumentem, e impactandodiretamente a gestdo de pessoas. Esse processo



desenfreado pode resultar em ineficiéncia na obtencdo dos resultados, o que
demonstra que algo ndo esti correto. Do ponto de vista de Souza et al (2015)
ressalta que a rotatividade gera custos altos e sem retorno com material de
escritério, exames, uniformes, treinamento, horas trabalhadas desde o recrutamento
até a demissao; além da perda de profissionais competentes e capital intelectual e
produtividade. O fato das organizacdes ndo terem um planejamento para esses
ocorridos € que acaba gerando tamanho prejuizo.

Ainda segundo Souza et al (2015), a rotatividade pode ter um aspecto positivo
guando as substituicbes séo para agregar valor, trazer novas ideias, tecnologias e
inovagdo, melhorar o clima e conflitos indesejaveis, essas atitudes sdo fundamentais
para a saude e desenvolvimento da organizacdo. Nao ha uma forma definitiva e
ideal para o controle da rotatividade, entretanto gerir, administrar, liderar bem as

pessoas é 0 que € uma proposta para amenizar esses fatores negativos.

Segundo Maximiano (2004) apudSato; Pona (2013) utilizar meios de controle € uma
forma de se obter medicOes e verificar se essas estdo acima abaixo ou em um grau
esperado de rotatividade. Estd em um grau esperado € 0 que a empresa colocou

como meta e ndo impacta negativamente os resultados, nem as relagdes.

3.1 Alguns Fatores que influenciam a rotatividade

Milvovich; Boudreau (2000) afirma que as organizacdes precisam de novos métodos
gue as auxiliem na reducdo da rotatividade, e que se obtenha um equilibrio na
guantidade de demissfes. O processo de selecdo é primordial, pois grande parte
dos desligamentos é causada por fatores internos, e a desvalorizacdo do capital
humano. Fernandez (2013) apud Mota; Teixeira (2009), argumenta que “uma
empresa nado € formada somente por prédios, mobiliarios, equipamento ou
tecnologia. Sua riqueza sao seus talentos profissionais [...] que desenvolvem

atividades na organizagao € que sao verdadeiramente seu sangue e cérebro”.

Os motivos que mais causam a saida dos empregados de uma empresa € a
auséncia de politica salarial, beneficios, improbabilidade de crescimento profissional,
ambiente de trabalho deficiente, lideranca inapropriada e desmotivacdo pessoal,
sujeicdo de tarefas desgastantes e precarias. O colaborador tem a necessidade de

ser reconhecido profissionalmente, pois 0 mesmo estando desmotivado e insatisfeito



resulta em elevados indices de rotatividade. N&o é somente o salario que retém o
funcionario em uma organizacédo (MILVOVICH, BOUDREAU, 2000).

Silva (2006) apud Mota, Teixeira (2009), afirma que estamos em uma era cada vez
mais capitalista, que muitos profissionais procuram por melhores salarios, e por
diversas vezes trocam de empregos em que sdo muito bem remunerados e aceitam
trabalhar com uma remuneracdo mais baixa, porém com melhores condicbes de
trabalho, sendo elas por valorizagdo pessoal e profissional, permitindo que seja
explorado e reconhecido suas qualidades, talentos e competéncias. Souza et al
(2015) ressalta que outros fatores como um treinamento adequado, adaptacéo e
aceitagdo das normas internas, convivio com geréncia e rotina de trabalho,
entrosamento com a equipe acabam gerando essas saidas. Aléem da falta de
motivacédo, surgimento de outras oportunidades e a fato de que principalmente no
ramo varejista muitos utilizam dessa oportunidade como trampolim para outras

areas.

De acordo com Quége (2008), a rotatividade de funcionarios (turnover) € um
elemento que deve ter o maximo de atencéo por parte de gestores e liderancas em
uma organizac&o. E preciso entender o fendmeno para se entenda a dimens&o que
se causa na competitividade em todo o mercado, independente de segmento, pois
abrange ndo s6 a perda de capital, mas também a perda de conhecimento e

historico corporativo, carteira de clientes e recursos financeiros.

Caso nédo se busque formas de reter as pessoas, as empresas estdo propicias a
cada vez mais enfrentarem situacbes de desequilibrio internos e externos
aumentando suas taxas; essas que devem ser medidas por periodos sejam esses
mensais ou anuais, para que se tenha um controle do que se passa na organizacao,
e se descubra quais os motivos que levam a rotatividade acontecer. Os periodos de
crise econbmica fazem com que o indice diminua, porém, os periodos de economia
estavel e varias ofertadas no mercado, essa taxa tende a aumentar
significativamente. ( MOTA, 2014).

Rotatividade nada mais é que o giro de entrada e saida de pessoas, que controladas
acontecem de forma benéfica e com equilibrio, o contrario sdo taxas altas que pode

levar as empresas a terem resultados ruins.



Dessa forma Chiavenato (2009, p. 141) apudDias,Franco (2015) usa a seguinte

formula para calcular o indice de rotatividade:

A+D X100
2

indice de rotatividade geral =

EM

Fonte: Fatores que contribuem para a rotatividade de pessoas em um supermercado
no municipio da serra

Fonte: Chiavenato (2009).

Legenda:
A = admiss0Oes de pessoal dentro do periodo considerado (entradas);

D = desligamentos de pessoal (tanto por iniciativa da empresa como por iniciativa

dos empregados) dentro do periodo considerado (saidas);

EM = efetivo médio dentro do periodo considerado. Pode ser obtido pela soma dos

efetivos existentes no inicio e no final do periodo, dividida por dois.

Siqueira, Ferreira (2005, p.49) apudMota (2014) nos informa que “as consequéncias
da insatisfacdo podem representar altos custos para a organizacdo. Esses custos
podem se refletir tanto em aspectos financeiros quanto morais, ou até mesmo

emocionais”.

Para Quége (2008), a rotatividade pode ser ocasionada por varios fatores como
citado no estudo acima, mas para fins deste trabalho sera dado énfase nos

seguintes pontos: Clima organizacional, Motivacdo e Lideranca.
4 CLIMA ORGANIZACIONAL

Segundo Coelho (2004), entendemos por clima organizacional a atmosfera
carregada de subjetividade, que envolve as organizacdes. A subjetividade diz
respeito aos sentimentos, gostos, habitos, crencas e valores de cada pessoa. Sendo
assim, uma organizacdo ndo € apenas um local para se exercer as funcdes

designadas, gerar lucro, e ser totalmente racional. E também o local onde o0s



individuos que ali se encontram e buscam criar vinculos, e alimentados por todos as

emocdes diarias de cada um.

Ainda segundo Coelho (2004), as organizagbes sao muito influentes na formacéo de
pessoas, e sua colocacéo dentro e fora delas. E, almeja qualidade em conformidade
com a sua cultura buscando a eficacia que € a forma como se alcan¢ca um resultado,
e eficiéncia que é a realizacdo de algo da melhor maneira, impactando no clima e na
relacdo de satisfacdo de todos. As pessoas esperam ter “reconhecimento,
autonomia e vinculos sociais”. E o interesse pelo reconhecimento é a forma com que
0s colaboradores se mantém motivados e determinados na resolucdo de suas

tarefas.

Bergnani; Zorzo (2013) relata, que em décadas passadas estudos realizados ja
evidenciavam que a motivacdo e a determinacdo das pessoas partiam da
preocupacao da organizacdo com 0os mesmos, e a forma de recepciona-los. Isso faz
com que a percepcao que € individual acabe se tornando coletiva, fazendo com que

todos tenham mais controle de seus atos e emocdes, e se mantenham motivados.

Ainda de acordo com Bergnani; Zorzo (2013) o ambiente em que as pessoas Sse
encontram € que determina o0 seu grau de satisfacdo e necessidades. A lideranca
tem de identificar as estratégias para guiar os mesmos, utilizando de uma boa
comunicacdo, engajamento, trabalho em equipe, aproximacdo e evitando
desentendimentos. Dessa forma € possivel se avaliar se o clima é favoravel ou néo,

pois o clima desfavoravel acaba abrindo brechas para a rotatividade.
5 MOTIVACAO E SATISFACAO

Motivacédo esta ligado ao empenho fisico ou psicolégico que uma pessoa faz para se
alcancar algum objetivo, meta. Podendo ser positivo ou negativo dependendo dos
interesses que obtenha a aos fatores internos e externos que a norteia. De acordo
com Maximiano (2000, p. 347), “A palavra motivacao (derivada do latim, motivos,
gue significa mover) indica o processo pela qual um conjunto de razées ou motivos
explica, induz, estimula ou provoca algum tipo de agdo ou comportamento humano”.
Motivacédo para o trabalho € um estado que leva as pessoas a se empenharem para
cumprir uma meta ou realizar uma simples tarefa, atingir a um objetivo. O

desempenho é fruto do empenho que pode ser individual ou coletivo, 0 mesmo é



atraido por forcas que leva a trilhar caminhos, e executar tarefas que o leve ao que e

produz a motivagao.

Segundo Silva et al (2013),por intermédio da &area de gestdo de pessoas as
organizagbes buscam manter seus colaboradores motivados afim de que
desenvolvam com mais eficacia suas tarefas diarias. Essa motivacdo depende muito
das necessidades individuais de cada um; quanto maior, mais dedicacdo e
determinacao sera aplicada para se realizar o que lhe foi designado. Essa é a for¢a
gue estimula as pessoas a agirem em prol de algo que queiram.

Silva et al (2013) afirma que a motivacdo e a satisfacdo estdo ligadas uma a outra
pelo estado emocional das pessoas. A motivagdo busca no interno ou externo algo
gue Ihe impulsione para frente, avante em busca sempre do melhor, do desafio, da
superacdo, sejam no quesito pessoal ou profissional. Individual ou no coletivo. A
satisfacdo é a forma de colher esses resultados; por outro lado pessoas insatisfeitas
contaminam o ambiente deixando carregado, reclamam, murmuram, nao realizam
suas tarefas com precisédo e acabam nao tendo um bom desenvolvimento.

Silva et al (2013) explica que ha diferencas entre treinamento e desenvolvimento,
mesmo que ambos tenham processos parecidos, e utilizem métodos de
aprendizagem. O treinamento requer resultados de imediato, e 0 desenvolvimento
resultados futuros. Ambos sdo pecas chaves para que se obtenham resultados
significativamente positivos, e de certa forma auxilie na satisfacdo, motivacdo e no
clima.

A satisfacdo esta intimamente ligada ao ambiente de trabalho, e ao tratamento
recebido, as condicGes do local, fatores higiénicos, aos incentivos e beneficios, a
infraestrutura e lideranca. Quanto mais satisfeito a pessoa estiver, tera menos
reclamacoes, falta de interesse, ociosidade, havendo mais comprometimento ao
desempenhar suas tarefas. Silva et al ( 2013).

6 LIDERANCA

Segundo Bergamini (1994) inUmeras séo as definicdes sobre lideranca e sua relacéao
nos estudos cientificos. Ha décadas que o assunto vem sendo estudado e cogitados
por grandes autores que O seu surgimento aconteceu na era cristd. Conforme as
definicdes dos estudos uns foram focados nos tracos de personalidade, e outros nos

variados estilos de lideranca.
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Liderar € uma via de mao dupla, onde o lider ndo atinge objetivo algum sem os seus
seguidores. Este estabelece uma relagédo de orientador, influenciador ou até mesmo
de ditador afim de conduzir pessoas, equipes ou grupos, com a intengéo de leva-los
ao caminho certo, de forma inspiradora e ética. (BERGAMINI, 1994).

Sao variados os estilos de lideranca e caracteristicas que um lider deve possuir,
Tannerbaum e Schimit, (1973) apudMaximiano (2000) criaram um método utilizando
uma régua para medir a compatibilidade entre lider e liderado, utilizando de dois
comportamentos de lideranca autocratico e democratico, e a partir dessa andlise
desenvolve-se a lideranca direcionada para as atividades ou para pessoas.

Lideranca orientada para tarefas sdo voltadas somente para sua execucdo, com alto
nivel de pressao para cumprimentos de prazos, reducdo de custos, cumprimentos
de metas de forma isolada e sem orientacdo, favorecendo o ambiente para
situacOes desagradaveis e de conflitos. J4 a lideranca orientada para as pessoas
busca orientar e desenvolver o potencial, explicar o objetivo do trabalho, tem
relacbes harmoniosas e flexiveis dando liberdade para receber sugestdes
(MAXIMIANO, 2000).

Santos et al (2013) cita alguns estilos de lideranga que s&o: “autocratica,
democratica, carismatica ou transformadora, participativa, transacional,
transformacional e liberal”’. A lideranga autocratica é exercida sobre total dominio e
autoritarismos do lider, com base somente em suas opinides; ja a democratica, é
oposta pois o lider se preocupa em ouvir, orientar e sempre em consenso com 0s
liderados; a lideranca carismatica é trabalhada através de palavras, incentivos e
concepcdes de valores; como o nome ja diz participativa tem a interacdo de todos,
lideranca transacional funciona em uma relacdo de ordem e obediéncia; no caso da
transformacional como ja diz € lider capaz demudar, transformar ambientes e
situacles; e finalizando a lideranca liberal é deixada por conta dos liderados, o que
muitas vezes pode surtir como descaso. ( SANTOS; GUIMARAES 2013).

Bergamini (1994) conclui que os lideres nédo padronizados e que 0s mesmos nao se
desenvolvem da mesma maneira em local e com pessoas diferentes, e que se nao
houver uma recepcéo clara dos liderados o lider ndo executara bem o seu papel,
assim como a organizacdo nao oferecer uma boa estrutura o mesmo limita suas

acoes.
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7 METODOLOGIA

Segundo Padua (1996), a pesquisa busca solu¢des daquilo que se procura, em um
sentido amplo busca a indagacéo, investigacdo, averiguacdo da realidade. Sao os
procedimentos formais realizados afim de se adquirir conhecimentos, informacdes,
dados e hipoteses que ddo base a investigacdo do pesquisador, e o oriente para
decis@es através do levantamento realizado e as propostas que foram impostas para

a realizacao da pesquisa.

Este trabalho foi realizado através de uma pesquisa descritiva e bibliogréfica,
visando conhecer 0 que ocasiona o0 tema estudado. A pesquisa descritiva foi
realizada por de coleta de dados de um questionario elaborado especificamente
para o tema, na sequencia ocorreu a tabulacdo para que ocorrese a analise do

dados. A metodologia utilizada é qualitativa e é frequentemente utilizada para

investigagdes na area de estudos organizacionais.

Optou-se pela pesquisa de campo a fim de conhecer a realidade atual do objeto da
pesquisa. A intencdo, no presente estudo, € analisar a realidade na qual estédo
inseridos os funcionarios da empresa e como esta sendo administrada a rotatividade

de pessoal.

8BRESULTADOS E DISCUSOES

A organizacdo em analise atua no segmento varejista e atacadista, e esta no
mercado capixaba desde o ano de 2008 com sua matriz localizada no municipio da
Serra — ES. E composta por cinco filiais localizadas na grande Vitdria, e apresenta
um quadro de aproximadamente mil e quinhentos colaboradores diretos atuando em

todas as unidades do grupo.

A pesquisa foi realizada em um hipermercado localizado na cidade de Vitoria — ES.
Este hipermercado foi inaugurado a cerca de 5 anos, onde atualmente trabalham
cerca de trezentos e sessenta e cinco colaboradores diretos, sendo cento e

sessenta e oito mulheres e cento e oitenta e cinco homens.

O principal objetivo dessa pesquisa foi identificar quais motivos poderiam levar os
funcionarios a se desligarem da empresa. Para que se obtivesse este objetivo,
foram realizadas diversas entrevistas com os funcionarios da unidade, onde

entrevistou secento e noventa e um colaboradores de ambos 0s sexos e dos mais
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variados setores. Os dados referentes aos resultados da pesquisa foram tabulados

no s9oftware Excel proporcionando uma base quantitativa dos dados.

Dos respondentes 52% (n=100) eram do sexo feminino e 49% (n=91) do sexo
masculino, assim podemos dizer que ha um certo equilibrio entre os entrevistados.
Entre os entrevistados 39% (n=60) tem idade entre 26 e 35 anos, 31% (n=74) estao
na faixa dos 18 a 25, outros 20% (n=38) tem idade entre 36 e 45 anos, e apenas
10% (n=19) tem idade acima dos 46 anos, o que condiz que uma parte significante
do quadro de colaboradores € formada por pessoas abaixo de 35 anos (cerca de
70% do total de entrevistados). Quanto ao estado civil dos entrevistados, 61%
(n=125) se declararam solteiros, 34% (n=64) casados, 5% (n=9) divorciados e

apenas 1% (n=1) viavo.

Das areas entrevistadas 53% (n=102) representam o setor denominado frente de
loja, sendo este o0 setor com a maior quantidade de colaboradores, e € composto
pelas funcdes: operadores de caixas, embaladores e fiscais de caixa. Apenas 8%
(n=16) dos entrevistados sdo do acougue, 7% (n=14) repositores de setores
pereciveis, 6% (n=12) de setores administrativos. Os demais, em parcelas pequenas
gue somadas correspondem a 25% (n=47) de todos os demais setores, sao:
padaria, fiscalizacdo, geréncia, recebimento de mercadorias, lanchonete e outros

gue nao se identificaram.

Quanto ao grau de instrucdo dos colaboradores 60% (n=115) possuem ensino médio
completo, 13% (n=25) tem ensino médio incompleto, 14% (17) n&o concluiram o
ensino fundamental e, apenas 12% (n=12) possuem ensino superior. O grau de
escolaridade dos funcionarios é definido de acordo com a complexibilidade de cada
funcdo e, a pesquisa demonstra que os dados estdo de acordo com a exigéncia
exigida pela empresa para as vagas operacionais, que sdao uma consideravel

maioria das vagas disponiveis no local ora pesquisado.

Em relacdo ao tempo de servico, 77% (n=148) informaram que tem de um a cinco
anos de empresa, 0 que € uma parcela bem significativa para uma empresa do ramo
do varejo. Outros 22% (n=42) da amostra estdo na empresa a menos de um ano e

apenas um correspondente esta a mais de cinco anos.

Ao serem perguntados se ja haviam recebido alguma promocdo 17% (n=33)

responderam que positivamente, informando ja terem obtido alguma promocéao, e
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83% (n=158) respondeu que ndo. Sobre esse dado nota-se que, em sua grande
maioria, as possibilidades de vagas para promoc¢éo sao destinadas aos cargos de
liderancas, que possuem menores numeros no quadro de fungBes da empresa.
Dentro do mesmo contexto e, de acordo com as respostas obtidas, quando
perguntados se essas promocdes sdo dadas as pessoas erradas, as repostas se
aproximaram bastante: 38% (n=72) disseram que sim, e 37% (n=71) responderam
que “as vezes essas promogdes sdo dadas a pessoas erradas”’ e 25% (n=48) que

as promogdes “nao sao dadas as pessoas erradas’.

Correlacionando esses dados conforme as respostas obtidas referente aos que
informaram n&o ter recebido uma promocao, 85% (n=85) representam 0 sexo
feminino, e 73% (n=73) o0 sexo masculino, desses 27% (n=27) tem idade entre 26 e
35 anos, ja as mulheres que disseram ndo também tem idade entre 26 e 35 anos
representando 33% (n=33) das entrevistadas, 45% (n=45) delas séo solteiras e 23%
(n=23) sao casadas; 60% (n=60) dos respondentes do sexo masculino séo solteiros
e 20% (n=20) casados.

Tiveram uma aproximacao nas respostas a questado que indagou se os funcionarios
acreditam que as promocdes sao dadas as pessoas erradas, 16% (=nl6)
responderam que “as vezes” as promogoes sao ofertadas para pessoas improprias
tem menos de um ano de empresa, 54% (=n54) tem de um a cinco anos, sendo 19%
(n=19) do sexo masculino e 35% (n=35) do sexo feminino. Os que responderam sim
gue as promocdes sdo ofertadas as pessoas erradas 11% (n=11) tem menos de um
ano de empresa, e 61% tem entre um a cinco anos sendo 26% (n=26)
representantes do sexo masculino e 35% (n=35) do sexo feminino, sendo esses a

maior quantitativo de respondentes dessa questao.

Quando perguntados se a empresa ja havia proporcionado a realizacdo de algum
curso de capacitacdo relacionados as atividades que exercem, 59% (n=119)
responderam que ndo e 41% (n=72) disseram que sim. Todos os funcionarios
participam de treinamentos iniciais em suas admissdes, mas, treinamentos

especificos acontecem apenas para algumas funcoes.

Ao serem indagados sobre a sua satisfacdo na fungao que exercem 66% (n=127)
informaram que estéo satisfeitos e 34% (n=64) dos entrevistados responderam que

nao estdo satisfeitos com as atividades que exercem no momento. A insatisfagao
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apresentada por uma parcela dos funcionarios pode sugerir um fato motivador para

o desligamento.

Dentre as cem mulheres entrevistadas mais da metade declararam satisfagdo com o
cargo que atuam, totalizando 66% (n=66) das entrevistas; 34% (n=34) da amostra
feminina declara ndo estd satisfeita. A pesquisa com o publico masculino teve uma
porcentagem bem aproximada quanto a satisfacdo na funcédo exercida; de uma
amostra de noventa e um respondentes do sexo masculino 61% (n=61) esta
satisfeito com suas func¢des, 30% (n=30) avaliaram como insatisfeitos assinalando a

alternativa nao.

Quanto ao clima, 89% (n=170) dos entrevistados informaram né&o ter dificuldades
para se relacionar com seus colegas de trabalho e 11% (n=21) responderam que
tem problemas para se relacionar com os demais. Ao classificarem como é essa
relagédo com os colegas de trabalho 49% (n=93) informaram ter uma boa convivéncia
com os mesmos, 36% (n=54) classificaram como muito boa sua relacdo com os
demais, 14% (n=27) como razoavel e apenas 1% (n=2) como ruim sua relacdo com

os colegas de trabalho.

Acerca da relacdo com os superiores 46% (n=87) responderam que tem uma boa
convivéncia com 0s mesmos, 28% (n=54) responderam que essa relacdo € 6tima,
19% (n=37) que tem uma relacdo razoavel e 7% (n=13) que tem uma relacédo ruim
com seus gestores. Podemos observar que os relacionamentos considerados ruins
estdo mais ligados a hierarquia do que em relacdo aos pares, o que pode ser um

indicativo de alerta para a organizacao.

Sobre as orientacfes e atencdo necessaria que deveria ser dada pelos superiores,
53% (n=102) informaram que as vezes recebem a orientacdes, 35% (n=66)
disseram que sempre recebem e 12% (n=23) que nunca recebem as orientacdes

necessarias. Dados que confirmam o sinal de alerta em relacéo as liderancas.

Foi perguntado aos entrevistados quais foram os motivos que os levaram a buscar
uma oportunidade de trabalho nesta empresa, 48% (n=92) informaram que estavam
desempregados, 17% (n=33) relataram ser o0 primeiro emprego, 0 que ocorre com
grande frequéncia no varejo, outros 17% (n=33) ja possuem experiencia na area, 7%

(n=14) pela boa imagem que empresa tem no mercado, 5% (n=9) por conhecer
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alguém que trabalha na empresa, 3% (n=5) por que viu algum anuncio na midia e

outros 3% (n=6) apenas por falta de opgéo.

Exatos 48% (n=92) dos entrevistados informaram ter buscado por uma vaga de
emprego na empresa em estudo por que se encontravam desempregados
conforme se viu acima, 52% (n=52) desse total € representado pelas mulheres que
na grande maioria tem o0 ensino médio completo sendo essas 38% (n=38), 35%
(n=35) sao solteiras e 26% (n=26) tem idade entre 26 e 35 anos. Dos respondentes
do sexo masculino esses representam 40% (n=40) dos que procuraram por uma
oportunidade por que se encontravam desempregados, 19% (n=19) tem o ensino
médio completo, 25% (n=25) sdo solteiros e tem idade entre 18 e 25 anos 14%
(n=14) do total. Outro dado importante € que muitos jovens buscam uma
oportunidade de se inserir no mercado através do varejo, representando esses 23%
(n=23) do total dos jovens da empresa que buscaram uma vaga de primeiro

emprego.

Em relacdo ao sentimento de ser reconhecido pelo seu trabalho 41% (n=78)
responderam nao se sentirem reconhecidos, porém com uma leve diferenca, 39%
(n=74) teve uma avaliacdo contraria sentido se satisfeitos com o reconhecimento e

20% (n=39) informaram que as vezes sentem esse reconhecimento.

Acerca do reconhecimento que os funcionarios sentem a respeito do trabalho que
exercem o setor de frente de loja composto por: caixas, embaladores e fiscais;
destacou se com 59% (n=59) dos entrevistados informando ndo se sentirem
reconhecidos, 43% (n=43) compostos por mulheres e 16% (n=16) por homens; 20%
das mulheres tem idade entre 26 e 35 anos, 38% (n=38) tem aproximadamente
entre 1 a cinco anos de tempo de servico na empresa, sendo 31% (n=31) solteiras.
Do sexo masculino 9% (n=9) também tem idade entre 26 e 35 anos, o que mostra
gue de ambos os sexos foram pessoas um pouco mais experientes que informaram
nao sentir valorizados pelo seu trabalho; 12% (n=12) séo solteiros e 15% (n=15) tem

entre um a cinco anos de casa.

Dos 24% (n=24) que disseram sentir se reconhecido pelo seu trabalho, 11% (n=12)
sdo representantes do sexo feminino e 11% (n=12) masculino. Maior parte dos
respondentes masculinos tem idade entre 46 e 55 anos totalizando 5% (n=5) dos
entrevistados, 8% (n=8) sao solteiros e tem 1 a cinco anos de servico na empresa.

Das mulheres que se declararam satisfeitas 4% (n=4) tem entre 18 e 25 anos, 8%
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(n=8) delas sédo solteiras e 7% (n=7) tem entre um a cinco anos de empresa. Com
uma idade mais madura os representantes masculinos do setor de frente de loja

esbogcam maior satisfacdo com o reconhecimento tido pelo trabalho que exercem.

Conforme as respostas obtidas pela pesquisa 57% (n=108) dos participantes relata
que possui as ferramentas de trabalho necessérias e adequadas para que
desenvolver suas atividades, por outro lado 43% (n=83) diz ndo ter as ferramentas

necessarias

Ao avaliarem a importancia do seu trabalho para a empresa, 85% (n=163)
responderam que sim “considerava as atividades que exercem importantes” e que
através dessas atividades a empresa como um todo poderia prestar um bom servico
para os seus consumidores. Outros 19% (n=19) responderam “as vezes consideram
suas atividades importantes” e apenas 5% (n=9) responderam que “ndo consideram

suas atividades importantes”.

Quando indagados sobre as oportunidades de crescimento profissional dentro da
empresa, 46% (n=88) responderam que sim, que existe essa possibilidade de se
crescer profissionalmente na organizacdo, 32% (n=61) acreditam que nao ha

possibilidade e 22% (n=42) que as vezes sao dadas as devidas oportunidades.

Os entrevistados foram perguntados sobre como eles avaliam a empresa e 50%
(n=95) a avalia como boa, 27% (n=52) como excelente, 19% (n=36) como regular e

4% (n=8) assinalou como sendo ruim.

A cerca da entrada e saida de pessoas e se esse fendmeno influenciava nos setores
da empresa, 67% (n=168) afirmam que a rotatividade influéncia do desempenho e
nas atividades do setor, e 33% (n=63) avaliam que essa rotatividade nao atrapalha o

andamento das atividades.

Com relacéo a essa rotatividade 67% (n=128) do total de entrevistados responderam
gue esse fato é prejudicial para o desenvolvimento individual e da empresa como um
todo, correlacionando os dados dessa questdo com se 0s colaboradores se sentem
ameacados de demissdo 57% (n=109) informaram n&o sentirem se ameacados de

demissdo, mesmo que essa rotatividade atrapalhe o setor que ele esté inserido. ?

Acerca de motivacdo, foi perguntado quais os fatores que os deixavam mais
motivados e dentro dessa questdo poderiam marcar até trés alternativas entre

aquelas que mais os deixavam empenhados para exercer suas obrigacfes com
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satisfacdo. Dos entrevistados 37% (n=70) responderam que “gostar do que faz” é
um dos fatores mais importantes, em sequéncia 30% (n=58) acreditam que
‘oportunidades de crescimento dentro da empresa” sdo mais motivadoras, 27%
(n=51) preferem “ser valorizado e reconhecido pelo trabalho que exercem”, 22%
(n=42) “localizagdo é um fator importante”, 19% (n=36) “salario somado aos
beneficios sdo de grande importancia”. O clima de trabalho foi mencionado por 17%
(n=33) dos entrevistados, 13% (n=25) mencionaram “estabilidade no emprego”, 12%
(n=22) “imagem que a empresa representa no mercado” e 8% (n=16) “integracéo
entre a equipe de trabalho”. Com uma quantidade exatas de respostas “ser ouvido” e
“obter treinamentos especificos para sua area” foram fatores determinantes para 7%
(n=27) dos entrevistados, outros 6% (n=12) assinalaram “instalac¢des fisicas” como
peca chave para se ter motivacdo. Ter autonomia foi considerado como um fator
importante para apenas 4% (n=8) da margem dos entrevistados e 3% (n=6)
responderam que participar das decisdes € importante. Marcaram “outros fatores” ou

nada 24% (n=46) dos entrevistados.

Quando perguntados quais os fatores que os colaboradores consideravam mais
motivador, destacaram se algumas alternativas, para os participantes da pesquisa
gostar do que faz foi uma das opcdes mais relevantes com 37% (n=70) do total de
respondentes da amostra sendo 35% (=n35) do sexo feminino, e 35% (=n35) do
sexo masculino. Os homens tem idade entre 36 a 45 anos totalizando 12% (n=12 ),
17% (n=17) sédo solteiros e 22% (n=22) estdo trabalhando na organizacdo entre um
a cinco anos. Das respondentes do sexo feminino 14% (n=14) te idade entre 26 e 35
anos, 21% (n=21) sdo solteiras e estdo na empresa entre um a cinco anos

totalizando 28% (n=28) das que escolheram a alternativa.

A segunda opcdo com 30% (n=58) de escolha foi ter oportunidades de crescimento
dentro da organizacao, os homens se destacaram com 35% (n=35), com idade entre
18 e 25 anos os optantes totalizaram 14% (n=14), 18% (n=18) séo solteiros e 19%
(n=19) tem ensino médio completo, 23% (n=23) dos entrevistados estdo na empresa
entre um a cinco anos. As representantes do sexo feminino totalizaram 23% (n=23),
8% (n=8) tem idade entre 26 e 35 anos, 18% (n=18) estdo na empresa de um a
cinco anos, e 16% (n=16) das respondentes tem grau de escolaridade ensino médio

completo.
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A terceira opgado com mais escolha representando 27% (n=51) do total da amostra
foi ser valorizado e reconhecido pelo trabalho que executa, 24% (n=24) sé&o
mulheres e 8% (n=8) tem idade entre 36 e 45 anos, 12% (n=12) delas s&o casadas e
tem como escolaridade ensino médio completo 19% (n=19), essa mesma
porcentagem representa as que tem tempo de casa de um a cinco anos. Os
representantes do sexo masculino totalizam 27% (n=27) dessa opc¢ao, tendo eles
idade entre 18 e 25 anos 11% (n=11), 15% (n=15) sé&o solteiros e estdo na empresa

entre um a cinco anos 20% (n=20), 17% (n=17) tem o0 ensino médio completo.

Foi questionado aos entrevistados se eles se sentiam ameacados de demissao por
conta da rotatividade e 84% (n=161) informou n&o sentir nenhum tipo de ameaca
guanto a esse fato, e apenas 16% (n=30) tem opinido contraria.

Referente a essa questdo se os colaboradores sentiam se ameacados de demisséo,
89% (n=89) dos respondentes sdo do sexo feminino, 72% (n=72) do sexo masculino,
eles tem idade entre 26 e 35 anos 23% (n=23), 42% (n=42) sao solteiros, 38%
(n=38) tem ensino médio completo e 49% (n=49) estdo na empresa de um a cinco
anos. As mulheres tém idade entre 26 e 35 anos 33% (n=33), 61% (n=61) sé&o
solteiras, 57% (n=57) delas tem o0 ensino médio completo e 49% (n=49) estdo na

empresa de um a cinco anos.

Ao serem perguntados se ja haviam pensando na hipotese de se desligar da
empresa 56% (n=107) responderam que sim, e 44% (n=84) que nao tinha o

interesse em se desvincular no momento.

Sobre essa mesma hipotese que indagava se os funcionarios ja haviam pensando
em se desligarem da empresa 84% (n=161) informaram que sim, 62% (n=62) séo
mulheres, 27% (n=27) estdo na faixa etaria de idade entre 26 a 35 anos, 46%
(n=46) delas séo solteiras, 25% (n=25) das tem o ensino médio completo e 39%
n=(39) estdo na empresa de um a cinco anos. Os colaboradores que responderam o
guestionério do sexo masculino representam 44% (n=44) dos que assinalaram essa
alternativa, 16% (n=16) tem idade entre 26 a 35 anos, 32% (n=32) sdo solteiros e
tem o ensino médio completo 25% (n=25) desse total, e estdo na empresa de um a

cinco anos 39% (n=39) desse grupo.

Caso se desligassem da empresa naquele momento foi questionado aos

colaboradores se acreditavam ter facilidade para se recolocar no mercado de
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trabalho, e 59% (n=113) acreditam se recolocaria com facilidade,35% (n=66) informa
nao saber, e 6% (n=12) acredita ndo ter tanta facilidade para que recolocar no

mercado em um cargo melhor ou igual ao que exerce no momento.

Sobre o profissional ter facilidade ou ndo de se recolocar no mercado de trabalho ja
gue 59% (n=113) dos respondentes da pesquisa responderam que sim, fazendo a
divisdo entre homens e mulheres que escolheram essa alternativa, 61% (n=61) sé&o
do sexo masculino, tendo eles entre 26 a 35 anos 24% (n=24), 36% (n=36)
declararam ser solteiros, ter escolaridade ensino medico completo 33% (n=33) e
46% (n=46) estdo na empresa de um a cinco anos. Das representantes do sexo
feminino 52% (n=52) escolheram a alternativa, 24% (n=24) tem idade entre 26 a 35
anos, 36% (n=36) sao solteiras, 33% (n=33) tem o0 ensino médio completo e estao
na empresa de um a cinco anos totalizando 46% (n=46)

Ao serem indagados se trocariam de emprego por um salario igual ao que recebem
no momento 69% (n=131) responderam que nao, e 31% (n=60) aceitariam trocar de

emprego para receber a mesma quantia.

Nessa mesma linha de pensamento foi perguntando o que levaria os entrevistados a
trocarem de emprego, podendo escolher até trés alternativas e a mais relevante foi
gue 18% (n=97) trocariam de emprego pelos beneficios oferecidos por outra
organizacao, 16% (n=84) pelas oportunidades internas de crescimento profissional,
e outros 16% (n=85) pelo salario oferecido no mercado, o horéario de trabalho faria
com que 12% (n=61) tivesse a intencdo de se desligar, 8% (n=43) relata que ter
reconhecimento dos seus superiores pelas atividades exercidas seria determinante
para ocorrer essa troca; a lideranca seria mais um motivo em pauta para outros 8%
(n=40) dos respondentes; ter estabilidade e seguranca quanto a garantia de nao ser
demitido € um fato determinante para 6% (n=30), 5% (n=28) se desligaria pela falta
de comunicacdo interna da empresa; insatisfacdo pessoal seria um fato
determinante para outros 5% (n=28); procedimentos e regras muito rigidas fariam
com que 2% (n=8) perdesse o interesse em trabalhar na empresa; a estrutura da
organizacao, as relacfes familiares e com os colegas no dia a dia propunha que 1%
(n=21) tivesse interesse em trocar de emprego, outros fatores determinantes como

clima, moradia ou cultura levaria outros 1% (n=6) a levar esse interesse a diante.

Estabelecendo a relacdo entre a questdo em que o colaborador € questionado se ja

pensou em trocar de emprego, e quais 0s motivos que o levariam a fazer essa troca,
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59% (n=59) dos respondentes que ja pensaram nessa possibilidade escolheram os
beneficios como o principal motivo que os levariam a trocar de emprego, 40%
(n=40) que optaram por essa alternativa sdo mulheres e 19% (n=19) s&o homens. A
segunda mais relevante foi salério totalizando 41% (n=41), sendo esses 24% (n=24)
do sexo feminino e 17% (n=17) do sexo masculino. Oportunidades de crescimento
49% (n=49) foi a terceira mais relevante escolhidas pelos participantes da pesquisa,
sendo 29% (n=29) mulheres e 19% (n=19) homens.

Foi solicitado que os colaboradores avaliassem quais os fatores que teriam
influéncia em sua visdo sobre o desligamento da empresa, e assinalasse até cinco
alternativas. O quesito salario foi respondido por 17% (n=121) dos respondentes
como sendo o fator principal, o estilo gerencial seja ele liberal ou autoritario por 15%
(n=109), 14% (n=103) responderam que a sobrecarga de trabalho e falta de
comunicacao levaria ao a solicitar o desligamento, as relagcdes negativas com 0s
colegas de trabalho levariam 11% (n=80) a buscar o termino de contrato, 10%
(n=71) relata que o ambiente de trabalho inadequado seria um impedimento para
prosseguir na empresa, para 8% (n=59) o trabalho repetitivo € um ponto negativo
podendo levar ao desligamento e 7% (n=52) responderam a falta de treinamento e

orientacdo adequada para um melhor desenvolvimento profissional.

Verificando os fatores que mais se evidenciaram ao ser perguntado a opinido dos
colaboradores sobre o que influencia o desligamento por parte da empresa, o estilo
gerencial destacou se com 15% (n=109) do total da amostra, 65% (n=65) desses
total é composto por resposta das mulheres, 43% (n=43) dessas sao solteiras e tem
idade entre 26 e 35 anos totalizando 23% (n=23); 44% dos homens optaram por
essa alternativa, 25% (n=25) tem idade entre 26 e 35 anos e 30% (n=30) desse total

sdo solteiros.

A sobrecarga de trabalho foi a segunda com maior porcentagem 14% (n=103), 47%
(n= 47) das respondeste foram mulheres, com idade 26 e 35 anos formando 22%
(n=22) dessa amostra, sendo 34% (n=34) dessas solteiras. Os respondentes
masculinos formam 56% (n=56) dessa amostra com idade entre 18 a 25 anos, sendo

37% (n=37) desses solteiros.

A falta de comunicacdo na empresa foi a terceira op¢do com maior porcentagem

14% (n=102), dos respondentes 57% (n=57) sdo mulheres e 45 (n=45) sdo homens,
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eles com um total de 16% (n=16) e elas de 21% (n=21) tem idade entre 18 e 25

anos, 42% (n=42) das mulheres séo solteiras e 32% (n=32) dos homens também.

Acerca da questdo da alimentacao, identificou-se que, um percentual significativo
dos colaboradores ora entrevistados acredita que a alimentacdo fornecida pela
empresa é ruim 56% (n=107), os que consideram a alimentacdo regular por sua vez
representam 23% (n=44), e por outro lado, os que consideram boa ou excelente
representam 21% (n=40) apenas.

Tratando se de assisténcia médica, no caso o plano de saude fornecido pela
empresa 48% (n= 92) o considera bom, outros 32% (n=61) avaliam de forma regular,
para 13% (n= 24) a assisténcia médica é otima, e 7% (n=14) apenas avaliam como

ruim.

Quando solicitados que avaliassem o atendimento aos colaboradores 43% (n=82)
dos entrevistados o informaram ser regular, para outros 38% (n=72) esse mesmo
atendimento é considerado bom, entretanto 14%(n=26) nota que a algum déficit e
avalia como ruim, e para 6% (n=5) do universo total dos entrevistados esse quesito é
otimo.

Em relacdo ao atendimento no recursos humanos e departamento pessoal central,
boa parte dos respondentes avaliam como bom o atendimento totalizando 47%
(n=89) de toda a amostragem. Para outros 29% (n=55)esse atendimento é visto de
forma regular, 14% (n=27) analisam esse suporte de forma negativa informando
assim que é ruim, e outros 10% (n=20)estimam que a forma como atendem ao seu

publico interno é 6tima.

A avaliacdo no quesito beneficios e a remuneracdo base oferecida pela empresa
classificou como “boa” cerca de 37% (n=70) do universo estatistico da amostra, por
outro lado para cerca de 29% (n=56) dos entrevistados este quesito é considerado
como “ruim”, 29% (n=52) classificam como “regular” e apenas 7% (n=13) de toda a
amostra avaliaram como “6timo” os beneficios e remuneragcado propostos pela
empresa. Notamos assim uma maior predominancia de colaboradores que
acreditam que os padrfes salariais e de beneficios ora ofertados pela empresa
objeto do estudo, ndo atendem as suas expectativas, na medida 58% dos

entrevistados responderam “ruim” ou “regular”.
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Segundos os entrevistados sobre o clima geral de toda a empresa analisado por um
todo foi classificado por pouco mais da metade dos entrevistados como bom
totalizando 51% (n=97) dos entrevistados, 0 que torna a interacéo, a execucao das
atividades e a prestacao de servico melhores, para 30% (n=58) esse clima é regular,
para 13% (n=25) este mesmo quesito avaliado é ruim, e para outros 6% (n=10) da

amostra pode se classificar como o 6timo o clima interno da empresa em estudo.

No mesmo segmento de clima, foi questionado mais especificamente como 0s
respondentes avaliam o clima no setor aonde estdo alocados. Desses 36% (n=69)
avaliam o ambiente como bom e para 30% (n=58) o0 meio que estdo inseridos &
visto como regular; considerando que essa € uma avalicdo que dividiria bem o
publico que se prontificou a participar ,19% (n=36) qualificam o clima como 6timo e
15% (n=28) do total esta insatisfeito e o classifica como ruim.

Aos esclarecimentos dados aos colaboradores pela empresa, esses avaliaram a
guestdo da comunicacdo da mesma com eles e para 45% (n=86) as notas séo
consideradas regulares, sobre a analise de 27% (n=51) do universo amostral a
comunicacdo da empresa € ruim, a informacdo que € passada para 0s
colaboradores é apontado como boa para 25% (n=47) dos entrevistados e
finalizando 4% (n=7) dos entrevistados esses classificam como 6timo o item em

avaliacao.

Em relacdo a estrutura do refeitério da empresa 42% (n=80) o avalia como bom,
para 35% (n=67) esse mesmo quesito é classificado como regular, entretanto para
19% (n=37) dos entrevistados o refeitério deixa a deseja e esses o qualificam por
ruim, de todos os resultados 4% (n=7) considera que a estrutura do refeitério &
otima.

Questionados apenas sobre o salario que é oferecido e a satisfacdo com o mesmo,
36% (n=69) responderam receber um salario bom para a categoria, 33% (n=63)
estima que a empresa propde para seus colaboradores € regular, o requisito
mencionado é classificado como ruim para 27% (n=52) dos entrevistados, os que

apreciam e qualificam como 6timo foram o total de 4% (n=7) da amostra.

Uma questdo de bastante relevancia para o0s entrevistados e que causa
normalmente causa discussdes internas, é quanto a falta de alguns beneficios.

Acerca dessa questao 69% (n=69) dos entrevistados responderam que sentem falta
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de alguns beneficios, e 31% (n=31) que ndo. A inexisténcia de beneficios foi
relevante para 80% das mulheres, e 57% (n=57) dos homens respondentes da
pesquisa. Essa mesma indagacdo é irrelevante para 43% (n=43) dos homens, e
20% (n=20) das mulheres levando em consideragdo o numero total de participantes
englobando homens e mulheres. Dentre os beneficios que os colaboradores sentem
mais falta o mais citado foi o auxilio alimentacdo e o quebra de caixa, também
citado, porém por uma quantidade menor de pessoas foi a participacdo nos lucros
da empresa.

9 CONSIDERACOES FINAIS

O trabalho apresentado demonstrou que o indice de rotatividade pode ter influéncia
significativa sobre os resultados de uma organizacdo. Em virtude disso, tem crescido

o0 interesse pelo estudo e analise desse acontecimento nas empresas.

Para a realizacdo do trabalho foram realizadas pesquisas bibliograficas sobre o
tema. Fica claro que depois de selecionados, os colaboradores devem ser
preparados com conhecimentos tedricos e praticos, incluindo regras para

conhecimento da cultura da organizacéo.

Pode-se concluir que muitas empresas nao contam com um planejamento
formalizado para controle da rotatividade e seus impactos. Essa afirmacdo esta

confirmada pelo conhecido alto indice de rotatividade no setor de Varejo.

A avaliacdo de todo processo de Recrutamento e Selecdo, e das praticas de
desenvolvimento e retencdo de talentos possibilita a obtencdo e andlise de
informacfes para novos processos que busquem a qualidade da contribuicdo que
uma boa Gestdo de Pessoas pode oferecer as organizacbes. Devem ser
identificadas causas de problemas e deficiéncias, criando meios eficazes para

supera-los. Da mesma forma, devem ser verificados os aspectos positivos.

No presente trabalho observamos que as relacdes interpessoais podem ser
consideradas o grande motivador para uma troca de emprego. Os beneficios e a
politica salarial, como seguem o praticado no mercado, dificilmente vao agradar
todos os funcionérios (principalmente os que vieram de outros segmentos) e, com
iISS0O, a empresa sempre pode perder profissionais por esse motivo. A empresa deve
trabalhar a melhora na politica de relacionamento para criar um ambiente de

trabalho com mais qualidade nas interacdes.
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Na pratica, ndo ha um modo ideal para controle da rotatividade, respostas “certas”
ou “erradas”. O que ha sao informagdes importantes que servirdo para ajudar a
melhorar a forma de gerir pessoas. A avaliacdo dos processos da empresa dara
informagdes importantes para o planejamento da formagédo de outros programas de
desenvolvimento, contribuindo para a tomada de decisbes relacionadas com as
formacOes, contratacOes/efetivacdes, melhoria de condi¢des de trabalho e outros
assuntos relacionados com a gestao de pessoas.

Para finalizar, mesmo nao existindo um indice ideal da rotatividade de pessoas,
pode-se afirmar que planejar e administrar bem os recursos humanos pode evitar 0s
fendmenos que trazem fatores negativos a empresa. Fica o desafio de garantir que
os funcionarios encontrem um significado maior em suas func¢des e se sintam felizes

e recompensados.
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ABSTRACT

The staff turnover rate has a great influence on the organization results that often
don’t count on a formalized planning to control it, and therefore the interests in doing
a more depth study on the subject. To accomplish this work there were carried out
bibliographical research on the processes of people management, causes and
consequences of the staff turnover. It is expected from this work to contribute to the
analysis and elaboration of strategies aimed at improving the processes involved in
people management, and which directly interfere with the turnover rate of companies.
This will improve organizational effectiveness by reducing turnover expenses,
promoting the employees’ quality of life, and consequently providing opportunities for

personal and professional development.

Keywords: People management, turnover, motivation and satisfaction



ANEXO |

Questionario

Prezado (a) colaborador (a),

Essa é uma pesquisa académica realizada para concluséo
de curso na faculdade Doctum — Serra. O objetivo é
analisar os fatores que contribuem para a rotatividade de
pessoas nas empresas.

Gentileza responder as questdes abaixo, VOCE NAO
PRECISA SE IDENTIFICAR.

Caracterizagdo

Sexo: () Feminino () Masculino

Idade: ( )18 a25anos
( )26 a35anos
( )36a45anos
( )46 ab5anos

Estado Civil:

() Solteiro (a)
() Casado (a)
() Divorciado (a)
() Viavo (a)

Escolaridade:

() Ensino fundamental incompleto
() Ensino fundamental completo
() Ensino médio incompleto

() Ensino médio completo

() Ensino superior incompleto
() Ensino superior completo

Tempo de Servigo na empresa:
() Menos que 1 ano

( )delab5anos

() Mais que 5 anos

Setor atual:
)JAcougue
)Caixa Central
)Fiscalizac&o
)Geréncia
)Lanchonete
)Mercearia
)Padaria
)Pereciveis
)RM

() Refeitério

() Outros:

et e L e e e T

Ja recebeu alguma promogé&o?

( )Sim( )N&o

Vocé acha que as promogdes sdo dadas a pessoas
erradas?

( )Sim

() Nao

() Asvezes

Justifique:

Jéa realizou algum curso de capacitagéo relacionado as
atividades que executa?

( )Sim( )Né&o

Vocé esté satisfeito com a funcdo que vocé exerce?
( )Sim ( )Nao

Teve dificuldade em se relacionar com seus colegas de
trabalho?

( )Sim ( )Nao

Como é sua relagdo com seus colegas de trabalho?
() Muito boa

( )Boa

( ) Razoavel

() Ruim

Como € sua relagdo com seus superiores?
() Muito boa
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( )Boa
() Razoavel
() Ruim

Sua lideranca lhe da orientagao/atengdo necessaria?
() Sempre

() Asvezes

() Nunca

O que te levou a trabalhar nesta empresa?
) Primeiro emprego

) Estava desempregado

) Vi andncio na midia

) Conhego alguém que trabalha no OK

) Tenho experiéncia na area

) Boa imagem da empresa

) Falta de opgéo

e e T e N T

Vocé se sente reconhecido por seu trabalho?
( )Sim

( ) Néo

() Asvezes

Vocé acredita que possui as “ferramentas” de trabalho
adequadas para o bom desenvolvimento do seu
trabalho?

( )Sim () Nao.

Justifique:

Vocé considera seu trabalho importante para a
empresa?

( )Sim ( )Nao ( )Asvezes

Justifique:

Existe possibilidade de crescimento profissional? ()
Sim ( )N&o ( ) Asvezes

Justifique

Como vocé avalia a empresa?

() Excelente

( )Boa

() Regular

( ) Ruim

Vocé considera que arotatividade de pessoas
influencia no desempenho dos setores da empresa?
( )Sim

() Néao

No seu trabalho, o que vocé considera mais
motivador? (Marque até 3 opgdes)

) Instalag6es Fisicas

) Clima de trabalho

) Treinamentos

) Oportunidade de Crescimento

) Integracdo da equipe de trabalho

) Autonomia

) Estabilidade no emprego

) Gostar do que faz

) Localizag&o

) Saléario somado a beneficios

) Imagem da empresa

) Participacdo das decisbes

) Tarefas motivadoras

) Ser valorizado e reconhecido pelo trabalho que
executa

() Ser ouvido

() Nada
() Outros:
Vocé se sente ameacado (demisséo)?
( )Sim ( )Nao

Vocé ja pensou em se desligar do OK?
( )Sim( )Néo

Justifique:

e i e T e N R N e N N )




Caso vocé se desligasse da empresa hoje, acredita
que se recolocaria com facilidade no mercado de
trabalho?

( )Sim( )N&o ( ) Nao seiJustifique:

Trocaria de empresa por um salario igual ao que vocé
recebe hoje?

( )Sim ( )Nao

O que te levaria atrocar de emprego? (Marque até 3
opcoes)

() Beneficios

() Estabilidade

() Estrutura da empresa

( ) Falta de comunicacao da empresa
() Horério de trabalho

() Insatisfagao pessoal

() Liderancas

() Oportunidade de crescimento
() Procedimentos e regras muito rigidos

() Reconhecimento

() Relacbes familiares

() Relacbes com colegas

() Salario

() Outros fatores externos como clima, moradia e
cultura.

Quais fatores em sua visao influenciam a decisédo de
desligamento da empresa:
(Marque as 5 opg¢Bes que vocé considera que mais
influenciam)
() Salario;( ) O trabalho repetitivo;

) As relagdes negativas com os colegas de trabalho;

) O estilo gerencial (por exemplo, autoritario ou liberal;

) O ambiente de trabalho inadequado;

) A sobrecarga de trabalho;

) A falta de comunicagdo na empresa;

) A falta de treinamento periddico;

) Os fatores ambientais (clima ou moradia) e culturais
(costumes regionais);

e e e r T

Como vocé avalia os itens abaixo:

Sente falta de algum beneficio?

Alimentacé&o Otimo | Bom | Regul | Ruim

ar

Assisténcia Médica

Atendimento aos

colaboradores

Atendimento no RH/DP

da loja

Beneficios/Remuneraga

(o]

Clima geral

Clima do setor

Comunicagéo

Refeitério

Salario

( )N&o ( )Sim Quais?

Quais fatores em sua visédo influenciam a decisdo de
desligamento da empresa:

(Marque as 5 opgles que vocé considera que mais
influenciam)

() Salério;

() O trabalho repetitivo;

() Asrelagdes negativas com os colegas de trabalho;
) O estilo gerencial (por exemplo, autoritario ou liberal;
) O ambiente de trabalho inadequado;

) A sobrecarga de trabalho;

) A falta de comunicagdo na empresa;

) A falta de treinamento periddico;

) Os fatores ambientais (clima ou moradia) e culturais
(costumes regionais);

Que area de nossa empresa vocé acha que mais
precisa ser melhorada?

Justifique.

Qual a sugestdo que poderia apresentar para
melhoria da empresa?

A~~~ A~~~

Obrigada pela participagéo!
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