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RESUMO

A rotatividade esté relacionada com o desligamento de colaboradores, de forma
voluntaria ou involuntéria, funcional ou disfuncional, para entrada de outros afim de
substitui-los, isto €, a rotatividade € caracterizada pelo fluxo de entradas e saidas de
pessoas em uma organizacao. Esse fluxo pode ser considerado prejudicial e custoso
para as organizacdes, uma vez que O processo exige gastos com exames
admissionais e demissionais, com treinamentos, além de despesas com recrutamento
e selecdo de pessoas. Mais importante do que entender o que é turnover, é direcionar
seus esforcos para tentar diminui-lo, nesse sentido, o presente trabalho buscou
analisar e identificar os principais motivos que geram essa alta rotatividade, como
forma de possibilitar o tratamento e a prevencdo desse fendémeno dentro das
organizacdes. Esse estudo se desenvolveu com base nas respostas obtidas através
de um formulario, aplicado a 102 pessoas de forma aleatéria nas redes sociais,
classificadas conforme as geracdes X, Y e Z, residentes na regido das matas de
minas, com o intuito de gerar informacdes reais, capazes de identificar caracteristicas
do turnover em relacéo ao ambiente organizacional da qual estao inseridas. Concluiu-
se que as geracdes na regido das matas de minas buscam ascensdao rapida, exercer
suas funcdes de forma flexivel, poder desenvolver diversas habilidades no ambiente
de trabalho, ter um ambiente de trabalho harmonioso, ter acesso aos seus superiores
e abertura para opinar, expor ideias e até mesmo seus anseios junto a gestdo da
empresa em que atuam.

Palavras-Chave: Rotatividade; Desligamento; Colaboradores; Geracgoes.

ABSTRACT

Turnover is related to the dismissal of employees, voluntarily or involuntarily,
functionally or dysfunctionally, for the entry of others in order to replace them, that is,
turnover is characterized by the flow of people entering and leaving an organization.
This flow can be considered harmful and costly for organizations, since the process
requires expenses with admission and dismissal exams, training, as well as expenses
with recruitment and selection of people. More important than understanding what
turnover is, is directing your efforts to try to reduce it, in this sense, the present work
sought to analyze and identify the main reasons that generate this high turnover, as a
way of enabling the treatment and prevention of this phenomenon within organizations.
This study was developed based on the responses obtained through a form, applied
to 102 people at random on social networks, classified according to generations X, Y
and Z, residing in the region of Matas de Minas, in order to generate real information ,
capable of identifying characteristics of turnover in relation to the organizational
environment in which they are inserted. It was concluded that generations in the Minas
Gerais region are looking for a quick rise, to exercise their functions in a flexible way,
to be able to develop different skills in the work environment, to have a harmonious
work environment, to have access to their superiors and openness to opine, expose
ideas and even their aspirations with the management of the company in which they
work.

Keywords: Turnover; Shutdown; Collaborators; Generations.



1. INTRODUCAO

A necessidade de entender mais sobre o comportamento do ser humano nas
organizagdes tem sido tema de discussao em diversos momentos em todo o mundo
(ROBBINS; JUDCE; SOBRAL, 2011). Tal fato tem ocorrido, pois a habilidade em
gerenciar pessoas é um fator de grande relevancia na atualidade.

Diversos estudos mostram que o alto indice de rotatividade tem afetado
severamente os resultados das organizacbes (BRAYFIELD; CROCKETT, 1955;
HOM et al., 2017). Os gestores devem estar atentos no processo de manutencao e
retencdo de seus colaboradores, uma vez que a nao retencdo acaba trazendo
diversos prejuizos diretos e indiretos para a empresa (NEGM, & ABDOU, 2018;
LOKKE & SORENSEN, 2020).

Esses prejuizos estdo ligados as despesas com recrutamento e selecédo de
colaboradores para preenchimento de vagas, gastos com exames admissionais,
com integragao e treinamento, abalo produtivo nos demais colaboradores devido a
possiveis comentarios de depreciacdo da empresa, trazendo desmotivacdo aos
demais colaboradores, além da possivel perda da carteira de cliente que acaba
prejudicando o desenvolvimento da empresa (CHANG; HUANG; CHIU, 2014;
WANG; FONG, 2016).

As diferentes geracdes e suas peculiaridades estdo diretamente ligadas ao
turnover, pois cada geracdo administra e colabora com as empresas de forma
condizente com seus costumes, sua cultura e a forma como foi concretizando suas
caracteristicas. Hoje o mercado de trabalho vive uma realidade em que se
encontram dentro de uma mesma empresa Vvarias geracdes distintas de
colaboradores. Cada uma destas geracfes nasceu e se desenvolveu em épocas
distintas, estabelecendo assim, crencas, costumes, valores e ideais totalmente
diferentes umas das outras (OLIVEIRA, 2021; JUNIOR, 2019).

Portanto o presente artigo buscou analisar as taxas de rotatividade
relacionadas as geracoes X, Y e Z, identificar as principais causas que levam essas
pessoas a tomarem decisdes relacionadas a demissao, pois conforme ja citado por
HAMMES (2015) os impactos causados pelo turnover séo significativos, o maior
deles é o custo com demissdo,admisséo, treinamento e outro ndo menos importante
€ a queda na produtividade da equipe vigente, falta de comprometimento e por
consequéncia reducdo de lucratividade. Se tratando de custos, segundo Xavier

(2006) em um calculo simples, a admissédo de um colaborador em uma empresa



comum tem um custo que oscila entre um a dois salarios do admitido. Somando a
este custo o tempo de treinamento inicial, a baixa producdo no tempo inicial, além
dos custos trabalhistas da demissédo que devem ser incluidos, 40% sobre o fundo
de garantia, aviso prévio, férias e entre outros. Enfim, além de todos esses gasto
deve se contabilizar também o periodo em que a vaga ficard aberta até a
contratacado de um novo colaborador.

Sendo assim, ao identificarmos o turnover como um problema nas empresas,
o presente trabalho buscou analisar e identificar os principais motivos que levam a
essa alta rotatividade em nossa regiao, como forma de possibilitar o tratamento e a
prevencao desse fenbmeno dentro das organizacdes, dividindo o estudo em quatro

pontos principais para discusséo dos resultados obtidos.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 TURNOVER

O turnover pode ser classificado como voluntario, isto é, quando os
funcionéarios decidem por sua prépria escolha deixar seu emprego, ou involuntario,
guando os funcionarios sdo obrigados a sair por demissao, dispensa,
aposentadoria, morte ou doenca (BALSAM et al., 2017; HWANG & KIM, 2009).

Balsam (2017) diz que a saida voluntaria possui um efeito negativo para uma
organizacao, podendo ser considerada como um problema, pois as organizacdes
despendem custos em recrutamento, selecéo e treinamentos de seus empregados
além de que, cada novo colaborador demanda algum periodo minimo de
treinamento e experiéncia, durante o qual a produtividade tende a ser mais baixa,
logo, a retencdo bem-sucedida pode reduzir esse investimento, aumentar seus
retornos.

O conceito de turnover tem sido alvo de diversos estudos, devido as
consequéncias que acarreta, tanto para os colaboradores como para as empresas,
sendo um impeditivo ao controle e a gestdo de carreira nas organizacdes, de acordo
com Schein (2007). As organizacdes dependem da performance dos seus
colaboradores, por isso, € importante que estes sintam que as organizacdes
atribuem oportunidades de carreira compativeis com 0s seus ideais, o que ira

contribuir para a sua vinculagdo com a organizagao (SCHEIN, 2007; VELOSO et al.,



2016).

Veloso et al. (2016) entende que a minimizagéo do turnover nas organizagdes
esta ligada a uma maior conexao com as mesmas, trazendo a ideia de um maior
vinculo empresarial. Por esse motivo, salienta-se que as carreiras dos
colaboradores devem ser conciliadas com as respetivas necessidades familiares e
pessoais, uma vez que encontrar uma empresa para trabalhar tem de estar em
sintonia com a vida familiar.

Estudos anteriores verificaram diversos preditores de intencéo de turnover dos
funcionarios, entre eles a satisfacdo no trabalho, o comprometimento
organizacional, fatores demogréficos, como idade e género, tempo na organizacao,
comprometimento, suporte organizacional e conflitos com colegas de trabalho
(BALSAM et al. 2017).

Deste modo, os problemas supramencionados tem ligacdo direta com as
diferentes geracdes atuantes no mercado de trabalho, sendo as principais citadas
no presente trabalho a geracdo X, Y e Z. Cada geracdo tem expectativas,
experiéncias, estilos de vida, valores e dados demograficos que influenciam os seus
comportamentos (WILLIAMS & PAGE, 2011).

As datas correspondentes a cada geracdo mudam bastante entre autores,
neste artigo optou-se por usar a definicdo citada por autores como Lyons et al.
(2005) e Williams & Page (2011).

2.1.2 Geragdo X (1965-1979)

A geracao X, ou conhecida como os filhos dos Baby Boomers, cresceu rodeada
de inseguranca financeira, social e familiar, além de rapidas mudancas, uma grande
diversidade e falta de tradi¢cdes solidas (SMOLA & SUTTON, 2002). Esta geracao
cresceu numa familia em que tanto a mde como o pai tinham suas carreiras
profissionais, e na qual a taxa de divorcio aumentou significativamente (GURSOY et
al., 2013).

Como consequéncia de terem testemunhado o sacrificio dos pais pelas empresas,
desenvolveram comportamentos de independéncia, resiliéncia e adaptabilidade com
mais forca do que as geracdes anteriores (GURSOQY et al., 2013). A geracdo X gosta
de trabalhar em equipa, tem capacidade para aprender coisas novas, Sao

empreendedores e autbnomos, tém flexibilidade e quando realizam uma tarefa,



gostam de receber feedback (TULGAN, 2004).

Segundo Kupperschmidt (2000) a geracdo X aprendeu a nao tomar nada como
garantido, nomeadamente o trabalho, uma vez que o futuro é incerto. Acreditam que
o melhor caminho para a seguranca laboral e de carreira € o desenvolvimento das
suas competéncias (EISNER, 2005), procurando, no entanto, equilibrio entre a vida
profissional e a vida social e esperam que o trabalho seja divertido
(KUPPERSCHMIDT, 2000).

Para Zemke et al. (2000) sdo pragmaticos e céticos, Santos et al. (2011) dizem
gue questionam o sistema com facilidade, Cogin (2012) imprime que s&o mais leais
a carreira do que a organizacdo onde trabalham e tém mais competéncias técnicas

do que sociais para Reisenwitz & lyer (2009).

2.1.3 Geracao Y (1980-1999)

A geracédo Y, Me ou, ainda Millennials, sao os filhos dos Baby Boomers e da
geracdo X mais velha (GURSOY et al., 2013). Esta € a primeira geracao a nascer
num mundo conectado (SMOLA & SUTTON, 2002).

Segundo Eisner (2005), a geracao Y € muito maior do que a geracao anterior e,
apesar de grande parte dessa geracao, ter sido criada em tempos de expansao e
prosperidade econbmica, ao chegar a maturidade depararam-se com uma grande
incerteza econdmica. Para o autor, esta geracao é caracterizada por ter um forte
senso de moralidade, ser patriota, lutar pela liberdade, ser sociavel e valorizar o lar
e a familia.

Sao pessoas muito independentes, autoconfiantes, expressivas e com um elevado
grau de formacdo. Outra caracteristica desta geracdo € o facto de aceitarem a
diversidade e de conviverem saudavelmente com as diferencas de etnia, sexo,
religido e nacionalidade (LOIOLA, 2009). No que diz respeito as escolhas
profissionais, querem desempenhar um papel significativo em um trabalho relevante,
desejam fazer parte de algo que faca a diferenca (TULGAN & MARTIN, 2011).

Gostam de ser reconhecidos e respeitados porque acreditam que se dedicam
muito ao seu trabalho. Esta geracado espera que 0s seus superiores saibam, pelo
menos, 0S seus nomes e que reconhecam quando fazem um bom trabalho. Além de

que, esperam ser tratados de forma individualizada no local de trabalho (GURSOY



et al., 2013). Tém expectativas claras sobre o que querem fazer, para quem trabalhar
e quem querem ser no futuro (WONG et al., 2017).

Esperam dos lideres uma explicacdo do papel que necessitam desempenhar e
assumem uma excelente capacidade de resolucdo de problemas, procurando
sempre ser reconhecidos pela mesma (LOIOLA, 2009). Baruch (2004) argumenta
gue esta geracao parece menos interessada em um emprego para toda a vida e mais
interessada em tarefas desafiadoras e significativas, que os ajudem a alcancar os
objetivos tragados para as suas carreiras.

Oliveira (2009), afirma que os Millenials valorizam menos a permanéncia em uma
Unica empresa e mantém uma maior lealdade consigo mesmos. Esta geracao
identifica o trabalho como uma fonte de satisfacao e aprendizagem e nao tanto como
uma fonte de rendimento (DUTRA et al., 2008).

2.1.4 Geracao Z (2000-2016)

A geracédo Z, também denominada The Internet Generation, Geracao Next,
Geracao Net ou iGeneration (LEVICKAITE, 2010). Essa gera¢cao nasceu no mundo
da tecnologia e € nesse mundo que se sente confortavel, por isso € fundamental
gue esteja rodeada por este ambiente (ANDREA et al., 2016).

Os membros do Gen Z tém varias caracteristicas que definem a sua visdo do
mundo e os tornam distintos quer como membros da sociedade, quer como forca
de trabalho (RODRIGUEZ et al., 2019). Durante a infancia e adolescéncia, a
geracao Z experimentou estimulos Unicos, com tempos econdmicos incertos, como
a crise financeira mundial, seguida de uma renovacao econémica e social, periodos
de terrorismo e mudancas climaticas (MCCRINDLE, 2009).

Esta geracdo € caracterizada por ser pratica, muito impaciente, estar
constantemente a procura de novos desafios e ndo ter medo das mudancas
continuas (ANDREA et al., 2016), neste contexto, é descrito como uma geracao
instavel. E uma geracdo caracterizada por ter um elevado grau de depressio e
isolamento.

McCrindle (2009) caracteriza a geragdo Z como a geracao mais materialmente
dotada, saturada tecnologicamente, conectada globalmente e com a maior
educacdo formal que alguma vez existiu. Os membros desta geragdo sao

materialistas e realistas, liberais a nivel cultural e politicamente progressivos
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(FIETKIEWICZ et al., 2016). Séo interessados na tecnologia e tém uma grande
facilidade de utilizagdo da mesma, sao focados na inovacao e ttm uma constante
necessidade de escapar da realidade em que vivem (WOOD, 2013).

Esta geracdo é socialmente consciente, possivelmente, devido aos grandes
segmentos multirraciais (TURNER, 2015) e ao seu foco na diversidade (TULGAN,
2013). Os elementos deste grupo tém tendéncia para formar comunidades,
preferéncia de trabalhar em industrias mais criativas, sdo complexos e ndo querem
ser limitados pela sociedade, desejando ter total controlo da sua vida e do seu futuro
(FIETKIEWICZ et al., 2016).

Os intitulados Z tém valores éticos, qualidades e atitudes de aprendizagem
diferentes, houve certos tracos das geracdes anteriores que se perderam nesta
geracao (FIETKIEWICZ et al., 2016). No que diz respeito ao local de trabalho, a
geracao Z apresenta varios desafios unicos aos gestores. Segundo Tulgan (2013),
esta geracdo responde a rankings e a um sistema de remuneracao baseado nos
resultados. Outro dos desafios para os gestores € o fato dessa geracao precisar de
funcdes focadas e instrucbes explicitas (TULGAN, 2013), uma vez que tém um
défice na resolucéo de problemas.

Esta caracteristica faz com que precisem de lideres fortes no local de trabalho
(MONTANA & PETIT, 2008). Na organizacdo exigem crescimento e
desenvolvimento pessoal, assim como progressao na carreira. Além disso, querem
flexibilidade laboral para prosseguirem com suas outras paixdes (MONTANA &
PETIT, 2008). A geracao Z é confiante na sua capacidade em utilizar a tecnologia
para realizar as suas tarefas, ndo sao o tipo de trabalhadores que quer passar 40
horas por semana em um gabinete, priorizam flexibilidade nos seus horarios
(WIEDMER, 2015).

2.1.5 A REALIDADE DO TURNOVER NAS MATAS DE MINAS

A Regido das Matas de Minas, esta localizada no leste do Estado de Minas
Gerais, € composta por 63 municipios, tendo Manhuacu como sede, juntos,
produzem cerca de 5 milhées de sacas de café anualmente, uma quarta parte do
total produzido em Minas, o principal estado produtor brasileiro. Foram realizados
nos ultimos anos trabalhos com foco no aumento das alternativas mercadolégicas

para a cafeicultura da regido, além da promocéo de Simpdsios de Cafeicultura de
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Montanha, realizado em Manhuacu. Com isso, a regido tem sua economia muito
voltada ao setor agricola e seus afins.

Gerarda Beatriz (2019) pontua a importancia em se investir na gestao de
pessoas no Agronegdcio, pois se trata de grande fonte de geracdo do Produto
Interno Bruto (PIB), movimentando bilhdes de dolares todos os anos, exigindo um
namero elevado de trabalhadores, consequentemente uma alta demanda de
gestores.

De acordo com dados obtidos em 2017 pela FECOMERCIOSP, os maiores

indices de rotatividade em diferentes setores da economia sao:

Comeércio: 6,17%
Agropecuaria: 5,34%
Construcéo civil: 4,94%
Servicos: 3,53%

O processo de controle de turnover no dia a dia de empresas situadas nessa
regido devem executar acdes de desenvolvimento e engajamento,
acompanhamento e gestdo das equipes por parte das liderancas, sendo
desenvolvidas de forma cautelosa, pois se tratando de uma regido cafeeira, o
mercado é altamente volatil, assim a cada ano a realidade do comércio da regiao
muda de forma expressiva, em razéo de fatores externos, como o preco do café, e
ate fatores climaticos, que sédo determinantes para o cultivo e producao do café.

Nesse sentido, o turnover nessa regido tem como consequéncia maiores
custos de producdo, maior insatisfacdo dos colaboradores e, portanto, menor a

lucratividade da atividade.

3. METODOLOGIA

O tipo de pesquisa utilizado é o descritivo, que de acordo com Gil (2014, p. 28),
€ caracterizado por ter como objetivo principal “[...] a descricdo das caracteristicas
de determinada populacdo ou fenémeno ou o estabelecimento de relagbes entre

variaveis”. Gil ainda traz a narrativa de que:
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Sao inimeros os estudos que podem ser classificados sob este titulo
e uma de suas caracteristicas mais significativas esta na utilizacéo
de técnicas padronizadas de coleta de dados, tais como o
guestionario e a observacgao sistematica (GIL 2007, p. 42).

O presente trabalho, portanto, buscou identificar os principais motivos de
turnover voluntario nas geragdes X,y e z na regiao das matas de minas, e teve como
unidade de analise os trabalhadores que atuam no mercado de trabalho dessa
regiao.

Para isso, a técnica aplicada foi a de levantamento de campo que para Gil
(2014, p. 55) € a “[...] solicitagédo de informagdes a um grupo significativo de pessoas
acerca do problema estudado para em seguida, [..] obter as conclustes
correspondentes dos dados coletados”.

O instrumento de coleta de dados utilizado foi 0 de questionario, para Bertucci
(2009), levantamento também pode ser caracterizado por serem aplicados
guestionarios a fim da identificacdo da percepcédo de cada individuo sobre o tema
pesquisado.

Optou-se pela utilizacdo de pesquisa quantitativa que para Gil (2008, p. 17),
“‘este método se fundamenta na aplicagao da teoria estatistica da probabilidade e
constitui importante auxilio para a investigacéo em ciéncias sociais.” Entende-se que
as explicacoes obtidas mediante a utilizacdo do método estatistico ndo devem ser
consideradas absolutamente verdadeiras, mas portadoras de boa probabilidade de

serem verdadeiras.

A pesquisa foi embasada na férmula apresentada por Levine, Berenson e
Stefan (2000), na qual para se calcular o nimero minimo de amostras a fim de obter
intervalo de confianca de 95% que o erro maximo de estimativa seja de 0,10. Adotando
o valor critico (Za/2) como 1,96. Logo, verifica-se que o nimero minimo de amostras

€ de aproximadamente 96 unidades amostrais, conforme mostra na formula a seguir:

n=(Z?a/2*0,25)/E*—>n=(1,96>*0,25) /0,102 = 96
Este trabalho fez uso da ferramenta Google Forms na obtencao e tratamento
de dados, utilizando o formato de respostas de multipla escolha, baseadas nos
estudos realizados por Gracietti (2022), Bertotti (2013) e Santos (2021), tendo como
base as respostas de 102 pessoas aleatorias, classificadas conforme as geracoes X,

Y e Z, residentes na regido das matas de minas, onde foi adotada uma aplicacao que
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permita maior flexibilidade e maior alcance de pessoas, tornando a obtencdo das
respostas mais precisa e simplificada. Deve-se ainda levar em conta o fato de que as
respostas do formulario foram agrupadas em uma planilha, para tratamento dos dados
obtidos, com o intuito de gerar informacdes reais.

As questdes elaboradas buscaram inicialmente entender em qual geracéo se
encontrava cada entrevistado, sua escolaridade, como forma de identificar na falta de
conhecimento um possivel fator a ser considerado, o que foi afastado pelo fato de
todos terem ao menos ensino médio completo.

Logo apéds, buscou-se entender qual a expectativa dos entrevistados em
relacdo a permanéncia e possivel carreira em seu emprego atual, buscando também,
entender se a falta de capacitacdo por parte da empresa poderia leva-los ao pedido
de demissdo. Um fator relevante das perguntas foi a busca pelo entendimento quanto
a importancia de uma maior proximidade, empatia, mais diadlogo e feedback por parte
da gestdo, além da relevancia quanto aos salarios desses colaboradores
entrevistados.

Foram elaboradas perguntas com a pretenséo em identificar o tipo de ambiente
organizacional em que essas pessoas se sente confortaveis em trabalhar, como elas
gostariam de atuar junto a organiza¢ao, o quanto as cobrancas excessivas, a falta de
crescimento e projecao de carreira poderiam ser um fator importante na decisdo de
se demitir. As perguntas finais buscaram entender como o colaborador deseja que
suas habilidades sejam cobradas dentro da empresa, 0 quanto a repreensao poderia
Ihes impactar negativamente em relacdo ao emprego, 0 quanto a reputacdo da
empresa perante o mercado era importante para intencdo de continuar nela, além de
guestionar se esses colaboradores se sentem, de fato, valorizados em seus empregos
atuais.

Por fim, foi possivel identificar os fatores que levam ao turnover no ambiente
organizacional da qual esses entrevistados estédo inseridos, sendo eles baseados na
falta de autonomia, menor envolvimento na tomada de desciséo, falta de feedback
dos superiores, falta de plano de carreira a curto prazo, falta de capacitacdo e

flexibilidade no ambiente de trabalho.
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4. DISCUSSAO DE RESULTADO

Este tépico apresenta os resultados da analise realizada com base nas
respostas obtidas através de um questionario aplicado a 102 pessoas de diferentes
faixas etarias, residentes na regido das matas de minas. Sendo elas classificadas de
acordo com sua geracao correspondente, conforme diz Lyons et al. (2005) e Williams
& Page (2011). Sendo 66,7% geracéo Y, 19,6% geracao Z, 11,8% X e 2% outras
geracgdes que teve, como objetivo, identificar suas expectativas com relacéo as suas

carreiras.

Para organizar a analise, estruturou-se o presente topico em quatro subitens,
gue sintetizam e que discutem as principais expectativas elencadas pelos

entrevistados.

GRAFICO 1: informantes pesquisados

SUA IDADE ESTA ENTRE?

Fonte: dados de pesquisa (2022)

Analisar os indices em conformidade com as geracdes X,Y e Z foi
importante para um melhor entendimento das condi¢des de trabalho almejadas,
dos possiveis desafios em provocar motivacao, promover qualidade da lideranca e
consequentemente reter de forma efetiva os funcionarios na regido das matas de

minas.
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4.1 Tempo de carreira X Tempo de crescimento

Dentre as perguntas aplicadas no questionario foi indagado aos
entrevistados quanto tempo eles pretendem ficar em seu emprego atual, 47,1% das
pessoas demonstraram interesse em permanecer em seu emprego por tempo
superior a 4 anos conforme gréfico 2.

Porém, quando questionados em relacdo ao tempo que consideram
necessesario para mudarem de cargo ou funcéo dentro da empresa, a maior parte
dos entrevistados consideraram necessario que essa mudanca ocorra entre um e
dois anos. Situacdo jA pontuada por Santos (2011, p. 109) “Muitas vezes, os
profissionais desta geracdo querem autonomia, mas também sentem que
necessitam de uma estrutura.

Tais dados sao percebidos nos graficos abaixo:

GRAFICO 2: Quanto tempo vocé acha necessario para mudar de

cargo/funcao dentro do seu atual emprego

B Menos que 1 ano
mDe 1 a2anos
®De 2 a 3 anos
= Acima de 3 anos

Fonte: dados de pesquisa (2022)
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GRAFICO 3: A falta de um plano de carreira ou uma perspectiva de

crescimento dentro da atual empresa te faria pedir demisséo?

m Discordo totalmente
m Discordo parcialmente

Concordo
parcialmente

Concordo totalmente

Fonte: dados de pesquisa (2022)

A falta de um plano de carreira ou de uma perspectiva de crescimento
também é um fator que influéncia significativamente na tomada de decisdo para sair
do atual emprego, Lombardia et al. (2008) descreve que a expectativa de carreira
dessa geracdo estd baseada em um tipo de trabalho que ofereca

desafios constantes.

4.2 Capacitacao, aprimoramento e uso das habilidades.

Outro ponto abordado na pesquisa foi referente a falta de capacitacédo e
aprimoramento no emprego/funcao, levando o colaborador a pedir demisséo, onde
percebeu-se que 66,7% responderam que “SIM” é um fator que leva a pedir
demissdo.

Também foi perguntado no questionario como os entrevistados acreditam
gue suas habilidades sejam exploradas no ambito organizacional, e 88,2%
entendem que o trabalho devam explorar e desenvolver varios conjuntos de
habilidades.

Segundo Veloso (2008), devemos levar em consideracéo a flexibilizacéo

como uma estratégia dentro da empresa para reter colaboradores, além de investir
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em aprimoramento e treinamento visando promover uma valoriza¢ao do jovem e
de sua carreira. Tal reflexdo pode ser vista de forma mais realista baseando-se no
grafico abaixo:

GRAFICO 4: A falta de capacitacéo e aprimoramento pode leva-lo a pedir

demissao?

ESim
mNao

Fonte: dados de pesquisa (2022)

GRAFICO 5: Voceé prefere um trabalho que:

m Permita explorar e
desenvolver variosconjuntos
de habilidades

B Permita focar em uma Unica
habilidade

B Tenha estabelecido todo
processo de trabalho, sem
necessidade de muito
esforgco

Fonte: dados de pesquisa (2022)

Logo, percebemos de forma nitida a dificuldade desses individuos em executar
funcbes metddicas e mais conservadoras, demonstrando a necessidade de se mostrarem

multifuncionais.
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4.3 Flexibilidade e Falta de Espaco

Destacou-se no presente estudo a evidente frustracdo do funcionario que
almeja expressar livremente suas ideias, independente de seu cargo ou funcéo, e que
busca um retorno rapido para suas contribuices dentro da empresa.

Mais um ponto abordado na pesquisa mostrou que outros fatores também
influenciam a saida de colaboradores das empresas, na qual se faz notavel, um
ambiente hierarquizado e pouco flexivel. Além disso, péde-se verificar que a falta de
espaco dos colaboradores para opinar e participar nas decisdes junto a empresa em
gue fazem parte sdo pontos considerados relevantes para esses individuos, ainda
mais quando o assunto é a tomada de decisao em relacdo ao pedido de demisséo.

As informacfes acima se baseiam, em sua grande maioria, nos resultados
retirados dos graficos abaixo:

GRAFICO 6: Um ambiente muito hierarquizado e pouco flexivel é um fator que

influencia sua saida de uma empresa?

m Discordo totalmente
m Discordo parcialmente
u Concordo parcialmente

= Concordo totalmente

Fonte: dados de pesquisa (2022)
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GRAFICO 7: Falta de participacdo nas decisbes, espago para poder opinar, S&0

fatores que influenciam na sua saida de um emprego?

m Discordo totalmente
m Discordo parcialmente

Concordo
parcialmente

Concordo totalmente

Fonte: dados de pesquisa (2022)

Sendo assim, identificou-se que a existéncia de um ambiente de trabalho
amigavel e com espaco para que o funcionario possa se expressar, é considerado
um ambiente que proporciona bem-estar, podendo influenciar at¢é mesmo na
producédo desse individuo e lhe proporcionando motivacdo para seguir para o
trabalho.

4.4 Importancia dos relacionamentos interpessoais

A necessidade de feedback ndo se trata de um ponto negativo da Geracao
Y, na verdade, trata-se de uma demanda destas pessoas que requisitam que seus
superiores atuem como gestores de pessoas conforme complementa Santos (2011,
p. 110).

Nesse sentido, ao questionar quais seriam as possiveis medidas adotadas
para evitar que os colaboradores chegassem a pedir demissdo, lhes foram
apresentadas trés alternativas referentes a essa questao, logo, a existéncia de mais
didlogo e Feedback foi a opcdo mais votada, e em sequéncia, com 18,4 pontos
percentuais a menos, foi 0 quesito maior empatia por parte da empresa, conforme

o grafico 9 abaixo:
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GRAFICO 8: Pra vocé, sdo medidas que evitariam seu pedido de demiss&o.

m Mais didlogo e Feedback

= Maior proximidade do
gestor

® Mais empatia por parte da
empresa

Fonte: dados de pesquisa (2022)

Assim, percebeu-se que esses colaboradores embora busquem crescer
rapidamente, gostam de saber se estdo apresentando um servico relevante, assim
como querem saber de que modo podem melhorar seu desempenho, isto &, receber
feedbacks positivos e negativos com maior frequéncia.
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5. CONCLUSAO

A presente pesquisa mostrou-se de forma mais concreta, algo que vem sendo
reiteradamente pauta no ambiente organizacional, pois concluiu-se que as geragdes
atuais visam, além de ascensdo rapida, poder trabalhar de forma que desenvolva
diversas habilidades ao mesmo tempo, que seu trabalho possa ser exercido de forma
flexivel, em um ambiente harmonioso, de facil acesso aos seus superiores, e de forma
gue se sintam parte do ambiente de trabalho, tendo oportunidade e abertura para
opinar, expor ideias e até mesmo seus anseios junto de seus gestores.

A vontade de crescimento acelerado dentro das organizacdes empresariais
leva essas geracfes a pularem etapas, e ou, se frustrarem com seu cargo, sem ao
menos terem preparo ou bagagem para galgar dentro de uma empresa cargos ou
fungbes de maior destaque e retorno.

Vimos como os individuos almejam ficar na empresa em que trabalham por um
tempo consideravel, mas com o porém de que so6 ficam se houver crescimento rapido,
ou simplesmente a ideia de crescimento rapido, logo, quando esses objetivos ndo se
tornam realidade os mesmos buscardo novos caminhos em outras organizacoes .

Essas geracfes buscam superiores que estejam mais abertos ao dialogo e que
deem mais feedbacks, pois sentem necessidade de aprovacdo e validacdo das
funcdes que exercem. Além de apresentarem o desejo de trabalhar em empresas que
fornecam capacitacdo constante, desde que seja concluida rapidamente, sem que lhe
demande muito tempo.

Esses fatores sdo desejados dentro de um ambiente flexivel e sem muita
hierarquia, pois essas geracdes se identificam como iguais aos seus superiores, logo,
buscam abertura para serem atuantes até mesmo nas tomadas de decisdo em seu
ambiente de trabalho.

As questBes abordadas no presente trabalho foram objeto de debate e
aprofundamento por parte diversos autores, logo, a literatura é apontada como um
forte integrador de conhecimento sobre a probleméatica causa pelo turnover.

Visto exposto, diante das caracteristicas identificadas e pontuadas em relacéo
as geracdes mencionadas no trabalho, o setor de recursos humanos juntamente com
0s gestores de cada organizacdo, devem buscar sanar os anseios implicitos e
explicitos dessas geracdes, para que possam além de atrair novos colaboradores,

consigam sobretudo, reter os que ja fazem parte de seu quadro de funcionérios, assim
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minimizando o efeito turnover dentro das instituicoes....

As limitacdes do trabalho foram quanto ao niumero de unidades amostrais, pois
em relacdo ao tamanho da regido, o nUmero de amostras € relativamente pequeno.
Para estudos posteriores poderiam ser realizadas analises de carater mais profundo,
abrangendo um numero maior de entrevistados e de maior disseminacao pelo
territério das matas de Minas, com intuito de obter nimeros mais relevantes quanto

as preferéncias das geracdes X,Y e Z quanto ao emprego em que atuam.
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ORGANIZACOES/EMPRESAS NA ATUALIDADE.
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Questionario utilizado no Trabalho de Concluséo de Curso, como requisito parcial a

obtencéo do titulo de Bacharel em Administracao.
1 - Sua idade esta entre?

Tipo de pergunta
Abaixo de 22 anos
Entre 23-42

Entre 43-57
Acima de 58 anos

2 - Sua escolaridade?

Ensino Basico

Ensino Médio completo
Ensino Médio incompleto
Ensino Superior completo
Ensino Superior incompleto

3 - Quanto tempo planeja ficar em seu atual emprego?

Até 1 ano

2 anos

3 anos

Acima de 4 anos

4 - Pra vocé, sdo medidas que evitariam seu pedido de demisséo ...
Mais dialogo e Feedback

Maior proximidade do gestor

Mais empatia por parte da empresa

5 - A falta de capacitacdo e aprimoramento pode leva-lo a pedir demissao?

Sim

N&ao

6 - Quanto um saléario estagnado te motiva a pedir demissao?
N&o motiva

Pouco

Moderadamente
Motiva muito
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7 - Um ambiente muito hierarquizado e pouco flexivel é um fator que influencia sua
saida de uma empresa?

Discordo totalmente
Discordo parcialmente
Concordo parcialmente
Concordo totalmente

8 - Falta de participacdo nas decisdes, espaco para poder opinar, sao fatores que
influenciam na sua saida de um emprego?

Discordo totalmente
Discordo parcialmente
Concordo parcialmente
Concordo totalmente

9 - Vocé acredita que cobranca excessiva e definicdo de metas, te motivam a sair
do emprego?

Nao motiva
Pouco
Moderamente
Motiva muito

10 - A falta de um plano de carreira ou uma perspectiva de crescimento dentro da
atual empresa te faria pedir demisséo?

Discordo totalmente
Discordo parcialmente
Concordo parcialmente
Concordo totalmente

11 - Quanto tempo vocé acha necessario para mudar de cargo/funcéo dentro do seu
atual emprego?

Menos que 1 ano
De 1 a 2 anos
De 2 a 3 anos
Acima de 3 anos

12 - Vocé prefere um trabalho que:
Permita explorar e desenvolver varios conjuntos de habilidades

Permita focar em uma Gnica habilidade
Tenha estabelecido todo processo de trabalho, sem necessidade de muito esforco.
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13 - S&o situagdes que te motivam a pedir demissao:

Ser corrigido em publico

Ser corrigido sem direito de argumentar
Ser corrigido de forma grosseira
Nenhuma das opc¢des

14 - Vocé se sente desmotivado em trabalhar em uma empresa pouco reconhecida
no mercado?

Sim
Nao
Em partes

15 - Vocé se sente valorizado no seu ambiente de trabalho?

Sempre
Quase sempre
Nunca

Quase nunca
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