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Resumo: Este estudo tem como objetivo analisar do papel da jornada de trabalho quanto a qualidade de
vida do trabalhador e a rotatividade de funcionarios em um determinado supermercado da cidade de
Manhuagu. Para que essa investigacdo fosse possivel, este estudo fez uso da pesquisa bibliografica,
descritiva conclusiva com amostragem nao probabilistica aleatdria por acessibilidade, utilizando como
ferramenta para coleta de dados questionario estruturado com perguntas direcionadas ao gerente de RH da
empresa em questdo e também funcionarios desligados no ano de 2013. Os principais resultados do estudo
apontam que a flexibilizacdo da jornada de trabalho tém se tornado fundamental para a administragcdo de
pessoal, mostra também, que as novas leis, veem se difundindo de forma expressiva e interferindo
diretamente na vida do trabalhador e nas expectativas que esses almejam. A pesquisa contribui para a
compreenséo do papel da flexibilizagdo da jornada de trabalho, no que se refere a qualidade de vida do
trabalhador, o que a empresa tém feito para beneficiar e motivar o trabalhador, e os pontos que influenciam
na rotatividade de funcionarios, excesso de horas trabalhadas, salario, o fato de a empresa ter horarios
diferenciados. Através desses questionamentos tornou-se possivel verificar se a flexibilizagdo jornada de
trabalho pode atender as necessidades da empresa e ao mesmo tempo garantir os direitos pode atender as
necessidades da empresa e ao mesmo tempo garantir os direitos do trabalhador.

Palavras-chave: Flexibilizagdo da Jornada do Trabalho; Qualidade de Vida do Trabalhador; Rotatividade.

Area do Conhecimento: Recursos Humanos.

1. INTRODUGAO

Diversos estudos tém mostrado que
manifestagado da flexibilizagdo das leis trabalhistas
estd em progressiva evolugdo, e esse aumento
ocorre por conta das mudangas politicas,
econOmicas, sociais, tecnolégicas e culturais
ocorridas atualmente; e o cenario atual do mundo
competitivo dos negdcios tem obrigado as
empresas a elaborar mudangas no seu sistema de
gestéo.

A necessidade de se estudar os limites da
flexibilizagdo do tempo de trabalho esta no fato de
se certificar da autonomia de vida aos parametros
acertados pelo Direito do Trabalho, uma vez que a
sua finalidade principal é certificar ao trabalhador a
efetivacdo dos seus direitos. A ampliagcdo dos
postos de trabalho, bem como o alcance de uma
maior competitividade, ndo podem ser meramente
conquistados por meio da consolagao de direitos
indisponiveis do trabalhador (VIGNOLI, 2010).

A flexibilizacédo das leis trabalhistas € um modo
alternativo de diminuir os custos e de adequar as
empresas ao mercado competitivo; e esta

flexibilizagdo das relagbes trabalhistas € um jeito
de diminuir o desemprego, atualizar as relagbes
de trabalho, fomentar a economia e reorganizar as
relagdes entre empregado e empregador.

Nesse quesito questiona-se sobre a adequacgao
das leis voltadas ao direito do trabalho a
atualidade, por conta de que o direito trabalhista
em muitos debates voltados a flexibilizagdo é
acusado de atingir o desenvolvimento econdmico
das empresas. A flexibilizagdo dissemina entao, o
reestudo das normas trabalhistas, como uma
maneira de adequar a legislagdo tutelar do
trabalhador as necessidades da empresa.

Assim surte o seguinte questionamento: Qual a
aplicacéo da flexibilizagdo da jornada de trabalho
nos Supermercados da cidade de Manhuagu, no
que se refere a rotatividade de funcionarios
nessas empresas e quanto a qualidade de vida do
trabalhador?

Hipoteticamente acredita-se que existem
alguns fatores determinantes da rotatividade dos
empregados, como por exemplo, cultura da
empresa, politicas e normas. E reconhecer quais
0s motivos desta rotatividade e em qué isto implica
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— analisando a teoria € um caso pratico — é
possivel analisar o papel da flexibilizagdo das
relagcdes trabalhistas, no ponto da qualidade de
vida do empregado e também da rotatividade de
empregados nos supermercados da cidade de
Manhuagu.

Este trabalho tem o objetivo geral de analisar a
funcao da flexibilizagdo da jornada de trabalho, no
que se refere a qualidade de vida do colaborador e
a rotatividade de funcionarios nos supermercados
da cidade de Manhuagu.

Os objetivos especificos sdo:

e Analisar o indice de satisfacdo dos
colaboradores;

e Analisar quais sao as principais causas de
saida dos colaboradores;

e Averiguar qual o grau de rotatividade;

e Distinguir e caracterizar as politicas e
praticas de recursos humanos;

e Analisar as influéncias das politicas e
praticas de recursos humanos nas causas
do absenteismo e da rotatividade.

A flexililizagdo da jornada de trabalho pode
inferir diretamente na qualidade de vida do
trabalhor, e pode influenciar na rotatividade de
colaboradores na empresa.

Este trabalho se justifica porque as empresas
procuram um acréscimo dos lucros, e isso envolve
na procura de diminuicdo de gastos por parte dos
gestores e proprietarios. Uma das maneiras seria
diminuir os custos por meio de admissdes e
demissdes, pois a rotatividade dos empregados
gera custos para as empresas, além disso, o alto
indice de perda de pessoas demonstra problemas
e desafios a serem superados. A perda de
pessoas deixa transparecer uma perda de
conhecimento, de inteligéncia, de entendimento,
de capital intelectual e de dominio dos processos,
além da perda de conexdes com os clientes, de
mercado e de negécios. Outro fator de grande
importancia seria melhorar a qualidade de vida do
trabalhador, fazendo com que os mesmos tenham
um acréscimo na produtividade e no desempenho
de suas fungdes.

Em vista de inumeras transformagbes, o
mercado vem exigindo cada vez mais empresas
com espirito competitivo e comprometidas com
seus colaboradores. Com isso, profissionais aptos
sdo imprescindiveis para trabalhar nestas
empresas. A andlise da rotatividade de
funcionarios € um tema de enorme importancia na
dindmica da organizagéo.

De acordo com Vignoli (2010) a fixagdo da
jornada do trabalho é algo fundamental da ordem
social, de forma que os direitos trabalhistas devem
ser rigorosamente submetidos a um indispensavel
regime proprio, irrenunciavel e inalienavel pelos
particulares. Trata-se de direitos assegurados pela

prépria Constituicdo Federal e que, por sua prépria
natureza delineiam de mecanismos de protecao
mais amplos e rigidos.

As novas leis demonstram que o direito do
trabalho segue para mais de uma direcdo, com
isso aparece a necessidade de procurar formas de
adaptar a legislacdo trabalhista a realidade das
corporagdes, onde prevalecem leis flexibilizadoras
para ajudar na administragdo de pessoal; e se
torna essencial uma maior flexibilizacdo das
normas laborais, procurando aproximar o0s
empregadores de seus empregados.

2. REVISAO DA LITERATURA
2.1. Rotatividade de Pessoal

Rotatividade é uma expressao correspondente
ao inglés e quer dizer turnover. E usado para
distinguir o movimento de admissdes e demissdes,
entradas e saidas, de profissionais em uma
empresa, em um determinado espago de tempo,
em um movimento que tanto pode ser espontaneo,
como também provocado pela empresa
(MARIOTI, PEREIRA e PAVAO, 2013;
MONTEIRO, 2012).

De acordo com Lucena (1995), a alternancia de
funcionarios pode significar ndo apenas
investimentos perdidos, que n&o retornam a
empresa, assim como também atinge de maneira
direta o nivel de produtividade, a perpetuidade da
empresa, assim como de seus resultados, bem
como do alto custo do sistema de desligamento e
também de novas contratacgoes.

Segundo Lucena (1995) a rotatividade ¢é
verificada em dois seguimentos: o que se vé
controlado pela a organizagdo e ou o que é
controlado pelo mercado.

Chiavenato (2002, p. 184), afirma que a
rotatividade de pessoal ndo é vista como “uma
causa, mas um efeito, a consequéncia de certos
fenébmenos localizados externa e internamente a
organizacdo que condicionam a atitude e o
comportamento de pessoal".

A rotatividade pode ser vista como um fator de
competitividade em todos os mercados, por
englobar desde a perda do capital intelectual até
os riscos financeiros, isto além da manutencao da
carteira de clientes, sendo visto pelo ponto de que
ndo ha uma padronizagdo no atendimento e no
desempenhar das operagdes (CHIAVENATO,
2002).

Lacombe e Heilborn (2008), afirmam que um
alto indice de alternancia vem a expor politicas de
pessoal deficientes ou de insatisfagcao por diversas
razbes, também sendo uma questdo geral da
corporagéo ou da direcdo, em certos casos. Sendo
assim, a rotatividade vem a ser um sinénimo de
detrimento de produtividade, de obtengcdo de
lucros e da saude organizacional, assim como
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impacta na motivagdo e no compromisso das
pessoas.

Chiavenato (2004) disserta ainda que a
rotatividade pode ter varias consequéncias para as
empresas e seus colaboradores. Rotatividade em
excesso acaba por desfalcar a empresa de bons
funcionarios, rotatividade zero impede a
renovagao do quadro de funcionarios e adaptacao
do pessoal a dindmica da corporagao.

Sao diferentes as consequéncias individuais e
organizacionais no que se refere ao turnover;
estes efeitos podem ser positivos ou negativos,
individuais ou organizacionais, conforme
explicagéo no tépico a seguir (MOBLEY, 1992).
2.2 Fatores que podem influenciar na
rotatividade de pessoal

Chiavenato (2006) grifa como fatores
principais ocorrentes nas organizacbes e que
colaboram para a rotatividade:

e Cultura organizacional;

e Politica de recrutamento e Selegcdo de
Recursos Humanos;

Politica Salarial;

Politica de Beneficios;

Relacionamento humano;

Supervisao exercida sobre o pessoal;
Oportunidades de crescimento
profissional;

e Condigdes fisicas ambientais de trabalho.

Robbins (2002) assegura que fatores como
motivagdo e satisfagcdo podem inspirar os indices
de alterndncia na empresa, assim €& preciso
estuda-los de forma adequada. Funcionarios que
executam seu trabalho carecem de estimulos para
motivacdo, de modo que com isso venham a
observar o qudo importante sdo suas tarefas
diarias. Para isso € necessario o feedback.

A alternancia de funcionario em uma empresa
tem sua origem em pontos internos e externos. No
ramo de supermercados esses pontos tomam

oportunidades
de mobilidade
interna

estimulos no
novo ambiente

de que sai busca | oportunidade de
empregados por aumentos | mobilidade
de baixo | de salarios interna
desempenho
Infuséo de | Progresso Estimulacao e
novas profissional fertilizagao em
tecnologias/no cadeia pela
VoS presenca de
conhecimento novos colegas de
S via trabalho
substituigao
Estimulo para | Melhor Maior satisfagédo
mudanga em | “compatibilizag
praticas e | ao pessoa-
politicas organizagao”,

e, portanto

menor

estresse,

melhor uso de

habilidades,

interesses.
Maiores Renovagao de | Maior coesao

Maior
flexibilidade
estrutural

Satisfagcdo em
valores nao
ligados ao
trabalho

Maior

comprometimento

Diminuicdo de
outros
comportament
0s de
“afastamentos”

Oportunidade
de reducao de
custo,
estabilizagao.

Reducédo de
Conflitos
enraizados

Fonte: Adaptado de Mobley (1992, p.51).

destaque, por exemplo: na escassez de Quadro 2: Consequéncias negativas do turnover
empregados com qualificagdo, nas horas de ORGANIZACAO | INDIVIDUO INDIVIDUO
trabalho, no baixo salario e também na baixa Possiveis (que sai) (que fica)
perspectiva profissional (CHIAVENATO, 2006). consequéncias
A seguir, Mobley (1992) apresenta-se um negativas
resumo dos efeitos tanto positivos como negativos Custos Perda da Abalo nos
do turnover: (recrutamento, condigao de padrdes social
admissao, empregado
Quadro 1: Consequéncias positivas do turnover ajustamento, antigo e
ORGANIZAC INDIVIDUO INDIVIDUO treinamento). gratificacdes
AO correlatas
Possiveis (que sai) (que fica) Custos de Perda de Evaséo de
consequéncia substituicao beneficios colegas de
s positivas extraoficiais. trabalho
Afastamento 0] individuo | Maior funcionalmente
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valorizados
Custos de Abalo nos Menor satisfagcao
processo de sistemas de
demissao suporte
social e
familiar
Abalo nas Fendbmeno Aumento da
estruturas social de grama carga de trabalho
e mais verde e durante e
comunicacional | subsequente imediatamente
desilusao apo6s a procura
do substituto
Menor Custos Menor coesao
produtividade referentes a
(durante a inflacdo
procura do (hipoteca,
substituto e por
treinamento) exemplo).
Evaséo dos Estresse Menor
empregados de | relacionado | comprometimento
alto a transicao
desempenho
Menor Interferéncia
satisfacédo entre | no curso da
os que ficam carreira do
cbnjuge
Estimulo para Regresséo
uso de no curso da
estratégias carreira
indiferenciadas
de controle de
tunorver

Fonte: Adaptado de Mobley (1992, p.51).

Segundo Stabile (2012), a mudanga é pega
importante na rotina diaria das pessoas, no campo
dos negécios muitos tem o prazer de inovar,
ampliar, aprender e buscar por melhores
oportunidades. Pessoas estdo em constante
alternancia, e esse compasso esta cada dia mais
comum e vem a ser uma realidade nas empresas.
As corporagbes em grande parte das vezes
recebem esta realidade de forma negativa, mas na
grande maioria dos casos o ganho pode ser bem
maior que a perda.

Chiavenato (2004), diz que se o turnover
incorrer em ma administracao, isto pode acarretar
em resultados negativos, em uma perda de
entendimento e de conhecimentos, de dominio de
sistemas de uma corporagéo e os impactos vem a
ser gigantescos no quesito de comprometimento e
motivagdo dos funcionarios que continuam na
corporagao.

2.3. Plano de carreira

As empresas vém se abrindo para o avanco
nos relacionamentos entre e dentro dos grupos
que se transformam em interdependentes, € neste

instante em que as organizagdes se veem com a
dificuldade em abrir para seus profissionais,
“oportunidades de crescimento, tragar com os
colaboradores objetivos em comum, para que
exista a interacdo entre a empresa e o
colaborador, com o intuito de que estes alcancem
suas metas” (GIOVANELA; SANTOS, 2009, p.1).

De acordo com Watson'
(1976), apud Moraes
(2012), o foco é mais na
carreira do que nas
oportunidades, e envolve

o} desenvolvimento
pessoal, as
oportunidades de

progresso, a seguranga
no emprego e a
aplicagdo de novas
habilidades. Agregar de
forma constante o
conhecimento, elaborar
objetivos de forma sabia,
direcionar de maneira
correta suas metas, além
de dar a devida atencéao
ao seu plano de carreira,
todos esses pontos sao

fatores de grande
importdncia que  os
profissionais  precisam
levar em consideragao
se almejam um
crescimento profissional
satisfatorio.

Boog (2002) frisa que o plano de carreira passa
uma ideia de algo bem estruturado e preparado no
espago tempo, algo que pode ser realizado por
uma pessoa. Ele conclui que a carreira nada mais
€ que uma série de atitudes e comportamentos
ligados com atividades e experiéncias que tem
conexéo direta com o trabalho ao longo da vida de
um ser. Através disto estes dois pontos nao dizem
que as importancias externas que o homem sobre
ao longo da vida e de sua carreira, ponto em que
se toma como exemplo as influéncias da
sociedade ou mesmo da corporagdo em que O
funcionario trabalha.

Carreira se resume nas séries de posicoes
ocupadas e de trabalhos realizados ao longo da
vida de alguém. A carreira tem em si uma série de
pontos e o evento de passagens que transpassam
urgéncias, justificativas e aspiragbes individuais,
probabilidades e imposigbes da sociedade e da

" Watson (1976), apud Moraes (2012).
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corporagdo. Na visdo do individuo, o trabalho
possui a avaliagdo e o entendimento de sua
experiéncia profissional, vendo o ponto da
perspectiva da corporagao a carreira tem em seu
seio politicas, procedimentos e decisdes ligadas a
espagos ocupacionais, movimento de pessoas e
compensagdo. Essa visdo ¢é conciliada pela
carreira inserida em um contexto de ajuste
constante, mudanga e desenvolvimento. Alinhar
sua carreira com as metas da organizagdo e com
isto acrescentar objetivos organizacionais e
pessoais, para uma relagdo de sucesso. Aspirar
aos conhecimentos conquistados ao longo de uma
vida para adequar-se ao tipo de carreira almejada
(GIOVANELA e SANTOS, 2009).

De acordo com Chiavenato (2006, p. 283),
atualmente surgem mais pessoas “assumindo a
total responsabilidade por suas proprias carreiras.
As empresas oferecem oportunidades e o impulso
para aprender, de modo que as pessoas
continuam a seguir adiante”. As vezes o dialogo
entre empregado e empregador ndo tem mostrado
resultados satisfatérios, entre alguns motivos cita-
se: 0 desencontro de interesses e objetivos, a ma
distribuicéo da cultura organizacional,
empregadores que nao procuram estimular a
busca por maior conhecimento, e também da falta
de animo das partes envolvidas.

Gerir a carreira €& prestar auxilio as
possibilidades de se crescer de forma profissional,
demonstrar a uma organizagdo especifica que
este possui as qualificagdes requeridas para o
posto almejado, e que tem também o
conhecimento e as habilidades para os postos de
trabalho que exigem mais do profissional em
questao (BOOG, 2002).

Dutra (2002), afirma que um plano de carreira é
feito pela empresa e pelo colaborador. Segundo
ele:

A carreira deve ser
pensada, portanto, como
uma via que sempre esta
sendo feita pela pessoa
e pela corporagao. Desta
maneira, se observarmos
adiante, veremos o caos
a ser ordenado e,
quando olhamos para
tras, veremos a via que

ja fizemos. Uma
corporagao que
administre de forma
compartilhada as

carreiras tera a sua
frente varias vias em
construgéo (DUTRA,
2002, p 103).

Para elaborar uma profissdao de sucesso em
uma corporagdo € necessario saber que o
conhecimento € a melhor arma e o caminho mais
adequado para alcangar o sucesso profissional.
Contudo, este ndo é o unico, se faz necessario
também possuir uma rede de bons contatos ao se
planejar sua carreira profissional (GIOVANELA e
SANTOS, 2009).

O conhecimento das atividades e\ou da area
em que o profissional trabalha é de grande valia,
estar instruido em assuntos atuais, buscando
sempre se renovar e descobrir caminhos novos a
fim de se aperfeicoar (GIOVANELA e SANTOS,
2009).

2.4. Clima organizacional

O clima na organizagéo possui ligagédo direta a
intensidade de motivacdo dos empregados
inseridos nas corporagdes, Chiavenato (2002), fala
sobre isso quando diz que o aumento da
intensidade de sentimentos como satisfagao,
interesse, colaboragéo, animagéo, etc. se da como
consequéncia direta da motivagdo das pessoas,
contudo, quando as pessoas participantes nao se
veem motivadas, sejam por frustragcdes ou ainda
por barreiras a satisfagdo das necessidades, o
clima organizacional expde uma subtragdo, o que
resulta em uma maior apatia, desinteresse e
insatisfagao.

Para Souza (2001), o clima organizacional
acaba por vezes das variaveis culturais, ou seja,
dos valores, politicas, costumes, e propdsitos que
distinguem as organizagdes.

O clima organizacional é definido entdo por
Chiavenato (2002), como as propriedades
motivacionais do ambiente  organizacional,
explicando-se como, aquelas formas da
organizagdo que resultam na provocagdo de
diferentes espécies de motivagcbes nos seus
participantes.

O clima e a cultura organizacional podem
inspirar na rotatividade de funcionarios dentro de
uma empresa, segundo Siqueira (2008), o clima
organizacional pode prejudicar o comportamento e
as atitudes das pessoas no trabalho, seu
desempenho da organizagdo e a qualidade de
vida.

2.5 Motivagao

Uma organizagao deve possuir um conjunto de
medidas que contribuem para seu sucesso como:
o desenvolvimento empresarial, a cultura e seus
valores organizacionais, o} nivel de
comprometimento dos colaboradores, nivel
profissional e social dos colaboradores, estagio
tecnoldgico do processo produtivo, investimento e
planejamento de recursos humanos. Além de tudo
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isto de nada adianta ou pelo menos nao se atinge
um grau satisfatério, sem que haja uma plataforma
motivacional (MARRAS, 2000; MARINS, 2007).

A motivagdo é o grande propulsor para obter
bons niveis de producdo e qualidade nas
organizagbes (SOTO, 2002).

Segundo Gil (2001), a motivacado é uma causa
crucial para a produtividade das empresas,
baseia-se em um fator interno que influencia o
comportamento  humano, oferecendo  aos
funcionarios prazer em realizar seus trabalhos e
realizagdo com os resultados obtidos.

De acordo com Handel®
(2005) apud Dellovo et
all (2009), uma pessoa
motivada e alinhada com
0s objetivos da
organizagéo tem enorme
importancia dentro da
mesma, pois pode
passar ao cliente uma
imagem positiva. Por
conta disto, cada dia
mais se torna importante
valorizar o] cliente
interno, fornecendo a ele
um ambiente motivador,
atraindo e retendo
talentos.

E essencial que as empresas demonstrem
interesses pelos objetivos ansiados pelos seus
empregados, bem como participe dos meios para
se alcancgar determinado objetivo (CHIAVENATO,
2004).

2.6. Jornada de trabalho

A histéria da jornada de trabalho é um tema de
grande importancia, complexo e amplo, pois se
trata de longos anos de fatos e acontecimentos
nos quais simbolizam a evolucdo do trabalho
humano, dado muitas vezes por meio dos conflitos
de interesses entre funcionarios e empresas
(VALE, 2010).

Jornada de trabalho é a temporada em que o
colaborador permanece a disposicdo da
corporagdo ou trabalhando para a mesma. O
Brasil ja teve no ano de 1934 a jornada legal de 48
horas semanal sendo esta reduzida décadas
depois, no ano de 1988, para uma jornada de 44
horas semanais (GONZAGA,2003).

A origem da sentenga jornada de trabalho,
como esclarece Martins (2003) vem da palavra
giornata, que no idioma italiano tem o significado

? Handel (2005) apud Dellovo et all (2009)

de “dia”. Que se complementa com o idioma
francés onde se usa a expressao jour, “dia”; e
journee que tem o significado de “jornada”.
Jornada entéo significa “o que é diario”.

Delgado (2006) idealiza jornada de trabalho
como sendo parte temporal diaria em que o
homem se pde a disposicdo da empresa em
conformidade do respectivo contrato, e é desta
maneira, a forma principal do tempo diario de
disponibilidade do trabalhador para com seu
empregador como consequéncia do cumprimento
do contrato de trabalho que interliga ambos.

As normas que regem a jornada de trabalho
determinam que seja necessario existir um
periodo de trabalho e um periodo de descanso
para todo funcionario. Com isso para se limitar o
tempo de duragao do trabalho sao observados os
fatores econdmicos, biologicos e sociais (VALE,
2010).

Vale (2010) afirma que os fatores biolégicos
sdo de grande importancia para a limitacdo da
quantidade de horas trabalhadas em um dia, pois
estes fatores indicam estresse, fadiga, e cansago
do funcionario, e caso ndo sejam respeitados
podem ocorrer problemas de saude ao
funcionario. E os fatores sociais testemunham que
os trabalhadores que possuem extensas jornadas
de trabalho, sem disponibilizar de tempo para
familia e amigos acabam por ser excluidos da
sociedade.

Santino (2013), explica sobre a existéncia de
trés fundamentos que idealiza a jornada diaria de
trabalho, que sado: fundamento da jornada diaria
de trabalho (tempo verdadeiramente trabalhado);
fundamento da jornada diaria (tempo a disposi¢ao
do empregador na empresa); fundamento da
jornada (tempo a disposicdo do empregador na
empresa ou fora da mesma).

Martins (2003) argumenta sobre a necessidade
dos trés fundamentos citados para o acaso de
conceituar a jornada de trabalho. Referindo-se ao
fundamento do tempo efetivamente trabalhado
como sendo o tempo em que o funcionario
efetivamente presta servico ao empregador;
quanto ao fundamento em que o funcionario
encontra-se a disposi¢cao do trabalhador refere-se
ao tempo em que o funcionario chega a empresa
até o momento em que dela se retira; e por ultimo
a teoria em que o funcionario esta a disposigéo do
empregador a empresa ou fora dela (tempo "in
itinere"), esta que considera como jornada de
trabalho desde o instante em que o empregado sai
de seu lar, a caminho do trabalho, até o tempo em
que ele leva para chegar a mesma.

A limitagdo da jornada de trabalho que decorre
do direito a vida, pois o excesso de horas de
trabalho acarreta na restrigdo da qualidade de vida
do trabalhador. O cumprimento da jornada de
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trabalho prevista em lei € um direito indisponivel
para o trabalhador (VALE, 2010).

2.7. Flexibilidade de Jornada de Trabalho

Hashimoto (2014), afirma que as empresas
costumam adotar um horario de trabalho flexivel
para elevar a qualidade de vida no trabalho, como
também equilibrar suas necessidades
operacionais. Este processo se apresenta como
beneficio para a empresa ou para o funcionario,
contudo, as seguintes modalidades se apresentam
como as principais praticadas e na maioria das
vezes estao contidas no instrumento convencional
do segmento:

e Horario Flexivel,

¢ Acordo individual de compensacao de
horas;

e Banco de horas;

De acordo com Oliveira e Mattoso (1996), fora
a variedade de conceitos existentes de
flexibilizacdo, ha ainda uma variavel da
flexibilidade quanto aos fins, objeto e modo. Sobre
os fins pode objetivar a protegdo ao funcionario, a
adequacao as circunstancias novas e a
desregulamentacdo de ganhos trabalhistas.
Quanto ao objeto, quando interno altera angulos
de uma preexistente (horario, jornada, condicdes
de trabalho, etc.) e quando externo esta
relacionado a entrada e saida do mercado de
trabalho, quanto ao modo, a flexibilizagdo pode ser
imposta (tanto pelo Estado como empregador) e
negociada.

Segundo Proscurcin
(2001), apud Hashimoto
(2014) a flexibilidade de

horario possui um
determinado horario
nicleo de presenca
obrigatoria que o}
funcionario deve
respeitar, configurando

sua jornada de trabalho
com inicios e términos
moveis. Sua entrada e
saida do trabalho podem
ocorrer antes ou depois
de um horario padréo de
acordo com a
negociagao estabelecida
pela empresa.

Dessa forma, de acordo com Hashimoto
(2014), na modalidade de escala flexivel existe
sempre um horario de trabalho conhecido como
horario ndcleo que é comum a todos os
empregados e que deve ser respeitado como

presenga obrigatoria, assim como periodos moveis
com presenga opcional que s&o os limites fixados
pela empresa no inicio e término de expediente,
ficando o empregado obrigado a cumprir a
quantidade de horas estabelecida diariamente.
Este sistema também é conhecido como flex time
ou horario mével e se manifesta conforme
exemplo abaixo:

e Entrada: Das 7h00 as 8h15
e Saida: Das 16h30 as 17h45

Na compensacéo individual de horas, existe um
acordo de regime de compensacao de horas por
semana assinado entre a empresa e O
empregado. Este regime, conhecido como semana
inglesa corresponde em o funcionario executar
uma jornada de trabalho superior durante a
semana (22 a 62 feira) para compensar sua escala
de trabalho do sabado (HASHIMOTO, 2014).

Outro regime conhecido como semana
espanhola, corresponde em o funcionario trabalhar
uma semana de 48 horas para que na semana
subsequente s6 precise trabalhar 40 horas por ja
ter compensado. Este regime, assim como o
anterior, deve ser formalizado como acordo
individual ou coletivo de trabalho com a anuéncia
do sindicado de classe (HASHIMOTO, 2014).

Pelo acordo ou convengao coletiva, é licito, por
meio do banco de horas, o ressarcimento do
excedente de horas trabalhadas em um dia pela
respectiva diminuicdo em outro dia de trabalho, no
entanto, ndo deve ultrapassar da fase maxima de
um ano a somatodria das jornadas semanais de
trabalho, assim como serd vedado se for
sobrepujado o limite de dez horas por dia
(BARROS, 2007).

De acordo com Santino (2013) o banco de
horas tem como objetivo a flexibilizagdo da
jornada de trabalho levando em conta a
necessidade maior ou menor de produgao de uma
corporagdo. Em virtude das variaveis econémicas
e de mercado, a com isso aumento e diminuigao
dos niveis de produgéo. O banco de horas € uma
forma eficaz de barrar perdas expressivas de lucro
e de mao de obra com as oscilagdes do mercado.

Esta prevista no paragrafo 2° do artigo 59 da
Consolidagdo da Leis do Trabalho (CLT), cuja
redagcao foi alterada pela Lei 9.601/1983, onde
instituiu a compensagao a titulo de banco de horas
através do sistema débito e crédito das horas
trabalhadas pelo empregado. Nesta modalidade
de flexibilidade de horario, o funcionario trabalha
em regime de horas extras de acordo com a
necessidade da empresa, onde tais horas
excedentes sao langadas a crédito como banco de
horas para que sejam compensadas em periodos
de baixa produgao pela liberacdo do funcionario
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em folga com seu respectivo débito no banco de
horas. Esta condicdo de jornada de trabalho é
muito comum em segmentos em que existe
sazonalidade dos produtos ou do mercado
consumidor e deve ser homologada através de
seu registro em convencdo coletiva de trabalho
(HASHIMOTO, 2014).

3. METODOLOGIA

O trabalho cientifico necessita de fundamentos
metodoldgicos, baseado nas palavras de Bertucci
(2009) o trabalho deve mostrar como os dados
serao tratados e analisados e outras informacoes
que possam conferir cientificidade ao trabalho
realizado.

Segundo Gil (2009, p. 26):

Para que um
conhecimento possa ser
considerado  cientifico,
torna-se necessario
identificar as operagdes
mentais e técnicas que
possibilitam a sua
verificagao. Ou em

outras palavras,
determinar o método que
possibilitou chegar a

esse conhecimento.

O universo da pesquisa analisado foi um
Supermercado da cidade de Manhuagu. Isso
devido a quantidade de funcionarios dessa
empresa, e as particularidades que essa
demonstra (horarios de trabalho, rotatividade de
funcionarios, numero de colaboradores).

Gil (2009) define
universo ou populagao
como sendo um conjunto
de elementos que
possuem determinadas
caracteristicas.

A rotatividade no supermercado foi analisada
de acordo a quantidade funcionarios existentes na
empresa e a quantidade de colaboradores que séo
admitidos e demitidos mensalmente.

Para o levantamento dos dados foi aplicado um
questionario um supermercado da cidade. Depois
de selecionada a empresa para analise foi definida
uma amostra representativa por acessibilidade,
segundo Gil (2009), é o tipo de amostra onde o
pesquisador apenas obtém os elementos a que
tem uma maior facilidade.

Sendo assim o questionario foi elaborado com
a proposta de responder o problema de pesquisa,
no que se refere a jornada de trabalho, quanto a

qualidade de vida do trabalhador e a rotatividade
de pessoal nessa empresa.

O questionario aplicado compde-se de
quatorze perguntas, direcionadas a funcionarios
desligados da empresa no ano de 2013 e ainda ao
gerente de RH. Ele respondeu questbes
relacionadas a qualidade de vida do trabalhador, e
os funcionarios demitidos respoderam questbes
relacionadas rotatividade, flexibilizagéo da jornada
de trabalho e motivos que os levaram ao
desligamento.

A pesquisa desenvolvida também pode ser
considerada quantitativa vale-se de amostras
amplas de informagbées numéricas (MARCONI E
LAKATOS, 2010).

4 ANALISE DOS DADOS

Foram entrevistados 10 funcionarios demitidos
no ano de 2013, maioria com idade entre 21 e 24
anos, do sexo feminino, possuindo a maior parte
deles Ensino Fundamental: (6° ao 9° ano (antiga
52 a 82 série)) e ainda foi aplicado um questionario
ao gerente de RH dessa empresa.

Este questionario foi elaborado com a proposta
de responder o problema de pesquisa, no que se
refere ao papel da flexibilizacdo da jornada de
trabalho, quanto a qualidade de vida do
trabalhador e a rotatividade de pessoal nessa
empresa.

Em média sdo admitidos e demitidos 5
funcionarios por més na empresa, dados
confirmados pelo CAGED (Cadastro Geral de
Empregados e Desempregados) e as principais
causas de demissdo apresentadas pelos
entrevistados foram: a carga horaria de trabalho
(sabados, domingos e feriados) e salarios.

Motivos dos desligamnetos

1 Horario de trabalho B Salario = Qutras Propostas B Motivos ndo especificos

10%

2 0%
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Gréafico 1:
funcionarios.
Fonte: Dados da pesquisa.

Motivos de desligamentos dos

Os funcionarios permanecem na empresa em
média um ano de acordo com informagoes
fornecidas pelo Gestor da Empresa confirmadas
por meio da RAIS (Relagao Anual de Informagdes
Sociais) e o Caged. Os principais motivos de saida
da empresa sao o horario de trabalho com 40% e
salarios com 30%. Se tratando de um funcionario
que exige uma carga de trabalho puxada e nem
sempre favorece o horario de trabalho.

4.1. Beneficios

Em relacdo a qualidade de vida do trabalho,
foram destacados alguns beneficos que a
empresa oferece aos colaboradores, como vale
alimentagao, e plano de saude.

Beneficios oferecido pela Empresa

B Plano de Saude
Plano Odontologico
1 Vale Transporte
1 Vale Alimentacdo
Convenios(Instituicdes de Ensino, clubes e outros)

QOutros

Grafico 2: A empresa oferece algum tipo de
beneficios:
Fonte: Dados da pesquisa

O entrevistado foi questionado sobre o fato de
promover ou oferecer cursos aos funcionarios, o
mesmo afirmou que a empresa analisada oferece
cursos de capacitagdo aos calaboradores também
se preocupa em ofercer cursos de reciclagem e
apredizagem de novas técnicas aos calaboradores
que necessitam estar em constante harmonia com
as novas tendéncias do mercado.

A Empresa Oferece curso de
Capatacitacao pra os funcionarios

B Total

100%

Grafico 3: A empresa oferece cursos de
capacitacdo e reciclagem de fungdes aos
colaboradores?

Fonte: Dados da pesquisa

O Art. 2° da Lei N° 7.418, de 16 de dezembro
de 1985, cita que o Vale-Transporte constitui
beneficio que o empregador antecipara ao
trabalhador para utilizagao efetiva em despesas de
deslocamento residéncia trabalho e vice-versa.
Para Chiavenato (2009), os empregadores véem
0s beneficios analisados como custos sendo
agregados assim, a remuneracao total dos
funcionarios.

De acordo com Carvalho (2000), o plano de
cargos e salarios significa a ordenagao de todos
0s cargos existentes na empresa e 0s seus
respectivos salarios. Os cargos sao
aparesentados a partir daqueles dos quais nao
sdo requeridos muita experiéncia progredindo até
0s cargos mais relevantes, possibilitando a
administracdo da organizagdo, reais condigbes
para 0 acompanhamento e progressdao dos
funcionarios.

4.2 A rotatividade de colaboradores na
empresa

A taxa média de rotatividade brasileira nos
ultimos anos segundo o MTE (Ministério do
Tabalho e Emprego) e a RAIS (Relagdo Anual de
Informagdes Sociais) € de aproximadamente 36%
excluindo-se os desligamentos por tranferéncias,
aposentadoria, falecimentos e demissao
voluntaria.

De acordo com o MTE e a RAIS as taxas de
rotatividade nos setores de comércio e servigos
estdo acima da taxa de rotatividade da média
nacional e tem ativa importancia, isso em funcao
do volume de vinculos trabalhistas.

A taxa de rotatividade anual da Empresa gira
em torno de 60 funcionarios, as principais causas
apresentadas pelos entrevistados foram, a carga
horaria de trabalho (sabados, domingos e
feriados) e salarios.
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Os funcionarios permanecem nessa empresa
em média por mais de um ano de acordo com
relato do entrevistado.

Tempo Trabalhado na Organizagao

H menos de 01ano
HEntre Le 3anos

Entre 3 e 5anos
0 Mais de 5 anos

10%

30%

20%

0%

Grafico 4: Quanto tempo os funcionarios
permanecem na organizagao?
Fonte: Dados da pesquisa

O fato de o setor ter um alto nivel de
rotatividade também gera custos que vdo muito
além de gastos com demissdes e contratacdo de
pessoal, num setor onde o atendimento é o grande
diferencial, perder colaboradores significa também
perder clientes.

A necessidade de entender a rotatividade
acaba por se tornar um fator de competitividade
em todos os mercados, pois ela envolve a perda
de capital intelectual, fuga de conhecimento e
memdéria corporativa, riscos que envolvem a
carteira de clientes e recursos financeiros diretos e
indiretos (DELLOVO,; et all, 2009).

Uma das maneiras de se diminuir essa
rotatividade sugerida pelos entrevistados seria
primeiramente a redugdo da carga horaria,
seguido pela introdugcédo de plano de cargos e
salarios e ainda programas de incentivo (plano de
saude, cesta basica e outros).

4.3. A flexibilizagao da jornada de trabalho

A empresa é legalmente autorizada a funcionar
nos domingos e feriados. O que nao foi possivel
constatar é se a empresa organiza a escala de
revezamento ou a folga, de forma que, os
funcionarios tenham um descanso semanal, sendo
que um deles devera coincidir em um domingo,
podendo ser de vinte quatro horas ou parte dele
como prevé lei, para que seja cumprida a

determinagao do artigo 67 e seu paragrafo Unico
da CLT.

Horas Extras: a empresa paga em folha a
quantidade de horas extras previstas na lei, mas
também ultiizam o banco de horas também
autorizado por lei.

A Lei  Dbrasileira permite horas extras
extraordinarias em cinco casos: acordo de
prorrogacéo, sistema de compensagéo, forga
maior, conclusdo de servigos inadiaveis e
recuperacao das horas de paralizagdo. Como
consta na legislagéo art. 59 da CLT, ndo podera
ultrapassar o limite de duas horas diarias e com
acréscimo minimo de 50%.

Banco de Horas: O banco de horas surgiu no
Brasil através dalei 9.601/98, através da
alteracdo do art. 59 da CLT, momento em que o
pais atravessava uma grande recessao econdmica
que gerou a demissdo de centenas de
trabalhadores, além do encerramento de
atividades de muitas empresas.

O entrevistado alega que o banco de horas é
ultilizado da seguinte forma: as horas séo
baixadas de acordo com as necessidades dos
funcionarios, desde que as horas de folga nao
interfiram nas atividades da empresa. O mesmo
nao relatou o prazo para compensagao das horas
excedentes, porém, a lei estipula doze meses para
a compensagao das horas ou o pagamento com
acrécimo de no minimo 50%, conforme a Lei
9.601/98.

O Governo procurou, por meio da edicao desta
lei, flexibilizar alguns direitos trabalhistas previstos
na CLT de forma a combater o desemprego e
amenizar o impacto trabalhista, autorizando as
empresas, em momentos de dificuldades ou crises
temporarias, a conceder folga a seus empregados
em barganha da garantia do emprego
(GONCALVEZ, 2004).

Atualmente o banco de horas é adotado pela
grande maioria das empresas, independentemente
de real crise econbmica e de necessidade
imperiosa de impedir dispensa de empregados,
abrangendo geralmente todas as areas da
empresa. O banco de horas é uma ferramenta
muito importante que visa proporcionar ao
empregador e ao empregado uma flexibilizagdo na
relacdo de emprego, de modo que, em razédo da
variagdo econbmica e de mercado ou de
necessidade maior de produgdo ou de servigo,
ndo onere a folha de pagamento e tampouco
comprometa o emprego, desde que observadas as
exigéncias legais (GONCALVEZ, 2004).

CLT (Consolidagdo das Leis do Trabalho):
esta regula as relagdes individuais e coletivas de
trabalho, a CLT é regida por toda a legislagao
tutelar do trabalhador. O entrevistado questiona
sobre o protecionismo da CLT, os proprietarios ou
gerentes afirmam que a mesma poderia ser
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adequada a realidade das empresas no sentido de
facilitar a adequagéao de jornada de trabalho, pois,
consequente aumentaria o numero de empregos e
facilitaria a relagdo empregado e empregador, por
isso sdo a favor da flexibilizagcdo das leis
trabalhistas para facililitar a administacdo de
conflitos existentes no vinculo empregaticio.

Alternativas para a Empresa melhorar
o relacionamento com os
funcionarios
i plano de carreira e crescimento na empresa com aumento de salério

I programas de incentivos (planos de saide, cesta bisico e outros)

mudangas de supervisores

B redugdo da carga hordria

30%

0% ' '
10%7

20%

Grafico 5: Qual das alternativas abaixo, vocé
pensa ser prioridade para as empresas de
supermercados melhorarem em relagdo ao
funcionario?

Fonte: Dados da pesquisa

5. CONSIDERAGOES FINAIS

A presente pesquisa teve por finalidade
analisar a funcéo da flexibilizagdo da jornada de
trabalho, no que se refere a qualidade de vida do
colaborador e a rotatividade de funcionarios nos
supermercados da cidade de Manhuagu.

O que se pdde observar é que a qualidade de
vida do trabalhador vem sendo prejudicada, no
que se refere ao trabalho aos domingos e feriados
e no acréscimo das horas extras, que de acordo
com os relatos dos entrevistados uma parte das
horas sao pagas em folha e outra vai para o banco
de horas o que causa prejuizos financeiros aos
empregados. Isso sem contar nos prejuizos a
saude e ao lazer, que impede o funcionario de ter
a oportunidade de revitalizar suas forcas através
do convivio com seus familiares e amigos.

Os principais motivos da rotatividade, além do
fato do trabalho aos domingos e feriados, é que os
trabalhadores também buscam empresas que
oferegcam beneficios que possibilitem melhoria nas
condicbes de vida, melhores salarios e
possibilidade de crescimento dentro das
organizagoes.

Verificou — se também que a rotatividade
ocorre com indice bastante elevado pelo fato de
os colaboradores ndo estarem satisfeitos com a
carga horaria, salarios e beneficios oferecidos
estas seriam as principais causas do turnover.

De modo geral verifica que o papel da
flexiblizagdo das relagbes trabalhistas no
Supermercado, €& priorizar os interesses da
empresa, dentro das lacunas deixadas na lei,
instituindo somente o que previsto na legislacéo
trabalhista.

O propésito da pesquisa foi alcangado, através
do levantamento de dados do questionario
respondido pelo gestor de RH da empresa e por
funcionarios desligados no ano de 2013, que tinha
como objetivo geral identificar se a jornada de
trabalho influencia quanto a qualidade de vida do
trabalhador e a rotatividade de pessoal nessa
empresa.

A pesquisa limitou-se por adotar como amostra
apenas um supermercado da cidade de
Manhuagu, ou seja, os resultados obtidos né&o
podem servir de base para analise em outras
populagdes.
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