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Resumo

A rotatividade de funcionarios em supermercados pode trazer diversos desafios para estas
empresas, desde a perda de conhecimento até a necessidade constante de treinamento de
novos colaboradores. Entender as causas e consequéncias da rotatividade de funcionarios é
fundamental para que as empresas possam desenvolver estratégias eficazes de gestdo de
pessoas e reduzir os impactos negativos que a rotatividade pode causar na produtividade e
no clima organizacional. O presente estudo tem como objetivo geral propor uma estrutura
para a pratica Gestdo de Ideias com foco na identificacdo das causas da rotatividade em uma
organizacdo do setor supermercadista localizada no interior de Minas Gerais. Com isso,
objetivamos identificar o tipo de rotatividade presente na organizagéo, mapear os principais
desafios e problemas relacionados a rotatividade, estruturar e aplicar uma proposta de
geracdo e gestdo de ideias. No que diz respeito a procedimentos metodoldgicos, o estudo
possui natureza aplicada com abordagem qualitativa que foi realizada por meio do método
de estudo de caso. A coleta de dados se deu de trés formas distintas: (i) estruturacéo e
aplicagédo de pesquisa de engajamento por meio de um roteiro para realizagdo de entrevistas
semiestruturadas com 57 operadores de caixa e embaladores; (ii) observacéo direta; (iii) e,
por meio de entrevistas com 3 funcionéarios do setor de Recursos Humanos. Apos a analise
dos dados, concluimos que a rotatividade da empresa é funcional (quando um funcionéario
de baixo desempenho é desligado) e involuntéria (quando a demissdo é uma iniciativa da
empresa). Juntamente a isso, as principais causas da insatisfacdo dos funcionarios
identificadas sdo referentes ao horéario de trabalho, beneficios e salario. Dessa forma, foi
proposto uma estrutura de gestdo de ideias, de acordo com o autor Rocha (2022), por meio
de um formulério de sugestbes que serd disponibilizado a todos os funcionarios.
Posteriormente, as sugestdes serdo avaliadas, passardo pelas etapas da implementacdo da
ideia e de maneiras de reconhecimento e premiacdo aos colaboradores que proporem as
melhores ideias.

Palavras chaves: Gestéo de ideias. Rotatividade. Supermercado.



Abstract

The turnover of employees in supermarkets can bring various challenges to companies,
from the loss of knowledge to the constant need for training new employees. Understanding
the causes and consequences of employee turnover is essential for companies to develop
effective people management strategies and reduce the negative impacts that turnover can
cause on productivity and organizational climate. The present study aims to propose a
structure for the ldea Management practice with a focus on identifying the causes of
turnover in a supermarket sector organization located in the interior of Minas Gerais. With
this, we aim to identify the type of turnover present in the organization, map the main
challenges and problems related to turnover, structure and apply a proposal for generating
and managing ideas. Regarding the methodological procedures, the study has an applied
nature with a qualitative approach that was carried out through the case study method. Data
collection was done in three distinct ways: (i) structuring and applying an engagement
survey through a script for conducting semi-structured interviews with 57 cashiers and
packers; (ii) direct observation; (iii) and through interviews with 3 employees from the
Human Resources sector. After analyzing the data, we concluded that the company's
turnover is functional (when a low-performing employee is dismissed) and involuntary
(when dismissal is an initiative of the company). Along with this, the main causes of
employee dissatisfaction identified are related to working hours, benefits, and salary. Thus,
a structure for idea management was proposed, according to author Rocha (2022), through
a suggestion form that will be made available to all employees. The suggestions will be
analyzed by a committee in order to enable the execution of technical evaluation, economic
evaluation, stages of idea implementation, and ways of recognition and rewards for
employees who propose the best ideas.

Keywords: Idea management. Turnover. Supermarket.
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1 INTRODUCAO

De acordo com a DIEESE (Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos
Socioeconémicos, 2011), a rotatividade (turnover) € um conceito que se refere a troca de
funcionario em um posto de trabalho dentro da empresa, isto é, quando hd uma demissdo
seguida de admissdo para uma mesma ocupacao (posto de trabalho). Esta troca pode ser tanto
individual quanto grupal, envolvendo diversos trabalhadores ao mesmo tempo. Outra forma de
representar a rotatividade, segundo Marras (2011) € a relacdo entre a quantidade de funcionarios

desligados e a quantidade de funcionarios efetivados em um mesmo periodo.

Para as empresas, a rotatividade é algo que deve ser controlado, uma vez que uma grande
recorréncia pode trazer maleficios a organizacdo. De acordo com Malik (2018), a rotatividade
é um problema por conta dos custos que sao gerados, uma vez que para um novo funcionario
adentrar a empresa é necessario treinamentos, 0s quais podem ser demorados e caros. Além
disto, ha também a perda de conhecimentos e produtividade uma vez que os funcionarios que
possuem experiéncias nas areas que atuam deixardo a empresa (CHIAVENATO, 2009;
CAMPOS; MALIK, 2008).

As empresas, portanto, devem fortalecer seus relacionamentos com seus funcionarios,
os estimulando a participarem das tomadas de decis@es, criando um senso estratégico para reté-
los. Além disso, os profissionais devem ser direcionados a estarem buscando, constantemente,
por conhecimento e aperfeicoamento de suas habilidades e competéncias (FIALHO, et.al, 2010)
e a armazenarem seus conhecimentos criticos para que a empresa nao 0s perca com a saida dos

seus colaboradores.

Nesse sentido, implementar processos de gestdo do conhecimento (GC) é uma estratégia
relevante para o fortalecimento do relacionamento dos funcionarios com a empresa e para a
retencdo destes. Para Angeloni (2002 apud Girardi et al, 2009, p.4) a GC é um conjunto de
processos que visa conduzir a criacéo, disseminacéo e a utilizagdo do conhecimento dentro do
ambiente organizacional. Por meio da GC, as empresas buscam se tornar mais competitivas,

realizando melhorias continuas e a disseminacgdo do conhecimento por toda a organizagao.

O conhecimento organizacional vem sendo considerado um crucial ativo intangivel da
empresa, por conta disso sua gestao se tornou algo vital para as empresas, além de ser um dos

recursos mais importantes e a principal fonte de criacdo de valor (TEECE & AL-AALI,2011).



E, por meio desta gestao, é possivel criar vantagens competitivas, uma vez que havera um fluxo
de trocas de informacOes e conhecimentos entre os agentes da organizagdo, disseminando o
conhecimento por toda a empresa, fomentando, assim, o aprendizado continuo de todos aqueles

que participam da organizagéo.

De acordo com Angeloni (2002) e Girardi et al. (2009), a GC tem como fungéo
desenvolver mecanismos e formas que visam estimular a formacdo de competéncias,
ampliando, dessa forma, o conhecimento em toda a organizacdo. A geracdo de ideias, sendo
considerada uma pratica de GC, vem sendo muito utilizada para o desenvolvimento do
conhecimento dentro das empresas. Na visdo de Barbieri, Alvares e Cajazeira (2009), uma ideia
¢ expressa por meio de uma opinido, ponto de vista, conhecimento ou qualquer outro meio que
representa a concepcdo de algo. Para Alvarez (2018), a Gestdo de Ideias é um processo de

obtencdo, andlise, sintetizacao e selecdo de ideias.

Para que uma empresa tenha sucesso na execucdo da pratica de Gestdo de Ideias, é
imprescindivel que haja um compartilhamento do conhecimento, no que tange, por exemplo,
guanto a melhorias a serem realizadas ou problemas a serem resolvidos, entre os individuos da
organizacdo, servindo de apoio para transformar as informacdes em acGes (DAVENPORT;
PRUSAK, 1998).

Ademais, nos ultimos anos, as empresas tendem a realizar grandes investimentos em
inovagoes. Lima (2015) destaca que “[...] as empresas que investem em inovagdo que geram
resultados no ponto de venda e que pensam no consumidor, colnem muitos frutos no futuro
[...]”. Com isso, quanto mais inovadora uma organizagao, maior sera sua competitividade diante
de seus concorrentes, pois ha uma ampliacdo das margens com produtos, reducdo de custos e,
também, um aumento da competéncia de seus funcionarios (CARVALHO; REIS;
CALVACANTE, 2011).

Empresas que utilizam a inovagdo como vantagem competitiva tendem a se preocupar
com a geragao de ideias, uma vez que elas sdo essenciais para o surgimento de novas inovagoes
dentro da organizacdo (BARBIERI, ALVARES E CAJAZEIRA,2009). A partir disto, é
possivel notar que a Gestdo de Ideias ndo é um modismo e sim um processo essencial para a
administracdo de uma empresa (DAVID; CARVALHO; PENTEADO, 2011 p11.).



Contudo, Mileskone e Leila (2015) afirmam que a Gestéo de Ideias esta ligada ndo so a
inovacgao, bem como a outras atividades e conceitos como a gestdo do conhecimento e business
intelligence. A partir disso, este tipo de gestdo pode agregar para a empresa em diferentes areas
e ndo apenas em inovacdes. Porém, a cultura da empresa deve estar interligada com o
compartilhamento do conhecimento, tornando o meio organizacional uma area apoiadora para
que aconteca a Gestdo de Ideias (QUADANT et al., 2019).

Com base no exposto, 0 objetivo geral deste trabalho é propor uma estrutura para a
pratica Gestdo de Ideias a partir da identificacdo das causas da rotatividade em uma organizacdo
do setor supermercadista. Para isso, busca-se, especificamente:

e Caracterizar a unidade de estudo e o tipo de rotatividade presente nesta organizacdo, segundo
Kenoby (2019);

e Mapear os principais desafios e problemas relacionados a rotatividade nesta unidade;

e Identificar as principais causas e efeitos do turnover e as ideias de melhorias.

e Estruturar uma proposta de geragao e gestao de ideias;

Com isso, esta pesquisa busca trazer contribui¢fes, tanto em ambito teérico quanto
empirico. Durante a pesquisa bibliografica realizada neste trabalho, foi possivel encontrar
artigos sobre a Gestdo de Ideias, sendo uma grande parte relacionada a questdo da inovacgédo
dentro da organizagdo, conforme Barbieri (2009) e outros discutindo como a Gestéo de Ideias
pode ser implementada dentro de uma empresa, como demonstrou Rocha (2022).Entretanto,
ao buscar por artigos e estudos que explicitam a relacdo da gestdo de ideias como auxilio na
questdo da rotatividade dentro de uma empresa, ndo se encontrou resultados. Por conta disso, 0
presente trabalho visa apresentar como é possivel a utilizacdo desta gestdo com o intuito de
identificar as causas do turnover .

Como contribuicdo empirica, busca-se auxiliar as organizagdes a refletirem sobre a
pratica de gestdo de ideias, a identificarem quais 0s principais pontos que estimulam o0s
colaboradores a sairem da organizacdo e, assim, buscar entender quais séo os fatores que
promovem a alta rotatividade e quais métodos a organizacdo pode utilizar para controlar o
turnover.



2 REVISAO DE LITERATURA
2.1 Gestdo do Conhecimento

O conhecimento organizacional pode ser definido como tudo aquilo que uma empresa
aprende ao longo do seu desenvolvimento e isto é fruto das interacdes entre os individuos que
participam da organizacdo. E necessario que haja uma cultura de compartilhamento de
conhecimento dentro da organizacdo, fazendo com que haja um incentivo a participacdo dos
individuos no processo de troca de conhecimento (NONAKA; TAKEUCHI, 1997).

Para entender melhor a gestdo do conhecimento, é necessario classificar os tipos de
conhecimento, que sdo nomeados de tacito e explicito. Para Ribeiro (2012), o conhecimento
explicito € um conhecimento que pode ser articulado e gerenciado facilmente, como equacdes
matematicas e manuais. J& o conhecimento técito é traduzido como um conhecimento informal,
ligado aos sentimentos, a percepcdo individual, perspectivas e convicgdes de quem obtém este
conhecimento. De acordo com Nonaka et al. (2014), os dois tipos de conhecimento estdo
interligados, assim fortalecendo a afirmativa que deve haver uma interacao entre as pessoas no
ato da criacdo e compartilhamento do conhecimento, criando, assim, uma cultura
organizacional de disseminacdo de conhecimento entre as pessoas que fazem parte da
organizacdo. Para Porter (1998), uma empresa que busca aprimorar seus negécios deve
promover a criacdo de conhecimento, as melhores praticas e a transferéncia de competéncias
para toda a organizacdo. Porém, para que o conhecimento se torne um ativo corporativo, se faz
necessario torna-lo acessivel e, também, gerenciado com o mesmo cuidado que cerca 0s ativos
tangiveis (DAVENPORT; PRUSAK, 1999). Com isso, surge a GC, um campo que foi
construido sobre diversas bases tedricas como a cultura organizacional, a gestéo estratégica, o
comportamento organizacional, gestdo da qualidade, dentre outras (BASKERVILLE;
DULIPOVICI, 2006).

De acordo com Sabbag (2007), a GC é um sistema integrado que busca desenvolver o
conhecimento e competéncia coletiva, com o objetivo de ampliar o capital intelectual e a
sabedoria dos individuos da organizacdo. A GC esta centrada em trés pilares: foco nos ativos
intangiveis, tornar a gestdo do conhecimento algo explicito e criagdo de mecanismos que visam
um bom fluxo de compartilhamento de conhecimentos entre os funcionarios.

Nesse sentido, Nonaka e Takeuchi (1997, p. 80) propuseram o método SECI, conforme



figura 1, com o objetivo de auxiliar na conversao do conhecimento e também aumentar o capital
de conhecimento da organizacéo.

Figura 1: Método SECI

conhecimento tacito para conhecimento explicito

Socializagéo Externalizacdo
conhecimento
tacito

- s (A
>/

conhecimento Internalizagédo Combinagéo
explicito

Fonte: NONAKA E TAKEUCHI , 1997, P. 80

Dentre desse espiral temos a socializa¢cdo, que € a transmissdo de conhecimento tacito
de uma pessoa para outra, gerando uma troca de experiéncias entre elas. Ja a externalizacao é
guando o conhecimento tacito é transformado em explicito, isso ocorre por meio da captura e
modificacdo do mesmo, tornando-o mais facil de ser compreendido. A combinacgéo é quando o
conhecimento é compilado em um s6 documento. E por fim temos a internalizacdo, no qual os
conhecimentos sdo disseminados aos demais, tendo como objetivo principal a absorcdo dos
conhecimentos (NONAKA; TAKEUCHI, 1997).

Além disso, dentro da GC existem diversas praticas que estdo diretamente envolvidas
com a aplicacdo do conhecimento e seu desenvolvimento dentro das organizagdes. De acordo
com a APO (2009), todas as praticas sdo essenciais para as iniciativas de gestdo do
conhecimento, pelo fato delas promoverem o crescimento e internalizagéo do capital intelectual
das empresas. Para Batista (2004), as praticas da GC buscam a produgdo, retencao,
disseminacdo, compartilhamento e aplicacdo do conhecimento dentro das organizagdes.

Algumas praticas da Gestdo de Conhecimento estdo demonstradas no quadro 1:



Quadro 1: Préaticas de Gestdo do Conhecimento

Praticas de Gestdo do Conhecimento

Definicédo

Benchmarking

(SPENDOLINI, 1994)

Consiste em medir 0s processos, produtos
e servicos de uma organizacdo e compara-
los com os de outros programas.

Coaching
(OLIVEIRA, 2018)

Aconselhamento e consultoria liderada
pelo treinador, visando o desenvolvimento
pessoal e profissional.

Comunicacao Institucional

(REGO, 1986)

Reunido das partes distintas da empresa,
produzindo as condicdes para um
trabalho coordenado de estruturas e
atingindo as metas programadas.

Comunidades de Pratica

(TERRA, 2005)

Complemento as estruturas formais que
prosperam em organizacdes onde ha
estagio elevado de confianca entre os

gestores e 0s colaboradores

Educacdo Corporativa

(BATISTA et al., 2005)

Atualizacdo uniforme em todas as areas a
partir da educacédo continuada, por meio de
sistemas de ensino a distancia,
universidade corporativa, etc.

Gestdo de Competéncias

(BRANDAO e GUIMARAES, 2001)

Modo de planejar, organizar,
desenvolver, acompanhar e avaliar as
competéncias organizacionais.

Gestdo de ldeias

(BAUMGARTNER, 2008)

Processo estruturado para selecionar
ideias provenientes dos funcionarios e
para desenvolvé-las com o intuito de
verificar qual delas possui potencial

Fonte: Adaptado de Penteado et al. (2008).

Enfim, a GC, por meio da aplica¢do destas praticas pode, inclusive, busca disseminar
todo o conhecimento que é adquirido durante o desenvolvimento da organizagéo, além também

de estimular a criagéo de novos conhecimentos e a retencdo deles.

2.2 Gestdo de Ideias

Segundo Quandt et al (2014, p.179), gestdo de ideias € um processo cujo objetivo €
"implantar uma coordenacdo sistemética entre o processo de geracdo de ideias de valor




estratégico e os instrumentos operacionais”. Conforme afirmado por David et al (2011, p.13),
a gestdo de ideias é composta de quatro fases: (i) idealizacao, que é o processo inicial de geragédo
de ideias; (ii) a conceituagdo, que se refere ao refinamento das ideias sugeridas, (iii) a
experimentacao, que € usada para reduzir incertezas; e (iv) a implementacao, onde é feita a
transformacéo das ideias em inovacdo. Ele também prop6e a ideia de que a gestdo de ideias
destaca a importancia das pessoas e do ambiente propicio para a geracao de ideias no processo
de geracdo e selecdo de ideias que permitem a realizacdo de melhorias continuas e proporcionar
multiplicidade de perspectivas alternativas e variagdes. Juntamente a isso, ele relata que
algumas organizacdes inovam (ndo necessariamente em produtos) a partir do momento que
alguém da uma sugestdo que é viavel, ela é aceita, implementada e, por fim, vira um case de
sucesso.

Conforme afirmado por Barbieri e Alvares (2005 apud JHRA 1992, p.x e p.xi), existem
duas possiveis abordagens: ocidental e oriental. O primeiro dentre estes, poucas e boas ideias,
jaosegundo, que é a abordagem deste trabalho, valoriza a participacdo de todos os funcionarios.
Dessa forma, a abordagem baseia-se no pagamento pelas ideias aproveitadas com sucesso,
conhecido como “cash for your idea” (BARBIERI; ALVARES, 2005).

J& na visdo de Gamlin et al. (2007), a gestdo de ideias pode ser representada como um
sistema classico de caixa de sugestdes, no qual os funcionarios sdo encorajados a apresentar
ideias que vem a mente. Pensando neste contexto, faz-se necessario a estruturacdo da gestao de
ideias como prop6e Cooper e Edgett (2009): garantir que todas as ideias geradas recebam a
devida atencéo e sejam avaliadas de forma coerente a fim de identificar a sua viabilidade e, que
as ideias que ndo sdo viaveis sejam descartadas.

Entretanto, na concepcdo de Freire (2012, p.2), a gestdo de ideias vai muito além de
uma simples caixa de sugestdes. Para ele, a GI “deve ser encarado como um processo
colaborativo e muito mais complexo que envolve desde o estimulo de ideias a sua discusséo,

amadurecimento ¢ votacao”.

Rocha (2022) apresenta um método de gestdo de ideias que consiste em um programa
de sugestdo de ideias, o qual é composto por seis etapas, sendo elas:

a) Registro da ideia



b) Classificacédo

c) Avaliacdo técnica

d) Avaliagdo econémica

e) Implementacdo da ideia

f) Reconhecimento e premiagédo dos autores

Com base no modelo de geracdo de ideias proposto por Van Dijk e Van den Ende
(2002), pode-se afirmar que existem quatro dimensdes criticas para a geragdo e a gestdo de
ideias e cada uma delas possui determinados elementos, conforme mostra a figura 2.

Figura 2: Estruturas necessarias a geracao e gestao de ideias.

T R =
- Apoio da alta administracdo - Campanhas metivacionais -Imparcialidade - Reconhecimento e incentivo
- Colaboradores engajados - Transparéncia - Acessibilidade aos idealizadores
- Credibilidade ao sistema - Gestéo do conhecimento - Polidez e rapidez nos - Reconhecimento e incentivo
- Politicas que minimizem o - Receptividade retornos aos avaliadores
conflito metas x projetos de - Abrangéncia - Reconhecimento e incentivo
melhoria - Padronizagédo de formas de aos integrantes das equipes de
- Alinhamento Estratégico retorno e prazos implantacao
- Acompanhamento das ideias

Fonte: Borchardt & Santos (2014, p.232).
2.3 Turnover

Turnover ou rotatividade de pessoal refere-se a relacdo entre as admissdes e 0s
desligamentos de colaboradores de uma organizacdo (CHIAVENATO, 2010). Seguindo a
mesma linha de raciocinio, Marras (2011, p. 50) define a rotatividade, que origina do termo
inglés turnover, como a quantidade de funcionarios desligados da empresa em um determinado
periodo comparativamente ao quadro medio de efetivos.

Os desligamentos podem ser motivados pelo empregador ou por decisdo do empregado,
de forma que possa ser classificado de quatro formas: funcional, disfuncional, voluntaria ou
involuntaria. O primeiro dentre estes tipos de turnover ocorre quando um funcionario de baixo
desempenho pede o desligamento da empresa, enquanto o disfuncional ocorre o desligamento
de um profissional de alto desempenho. Quando se tem o turnover voluntario, o funcionario
pede o desligamento da empresa indicando desta forma a presenca de problemas na retencgéo de
talentos que ndo sdo causadas apenas por conta do salario e beneficios oferecidos pela
organizacdo. Ja o ultimo tipo de rotatividade é aquele no qual a demisséo ocorre por iniciativa



da empresa (KENOBY, 2019).

A rotatividade de funcionarios causa diversos maleficios para a empresa, onde uma
delas é o impacto financeiro. Ela € cara, pois além das taxas para exames demissionais, €
admissionais para a contratacdo e treinamento de outro funcionério, existem custos como a
perda de produtividade, de informacdo, problemas de seguranca da informacdo e
desprendimento do RH para os tramites de desligamento (O'CONNELL; KUNG, 2007).
Ferreira e Siqueira (2005) também reforgcam que a taxa alta de turnover em uma empresa pode
afetar significativamente os resultados organizacionais. Juntamente a isso, as autoras afirmam
que organizagdes devem manter colaboradores os seus trabalhadores engajados e conseguir
aumentar o nivel de satisfacdo no trabalho destes profissionais pois eles sdo importantes para
seus planos estratégicos (FERREIRA; SIQUEIRA, 2005).

Outro ponto que é afetado pela alta rotatividade em uma organizacgdo esta associado a
eficiéncia das organizacGes, que podem ter suas estratégias em busca da competitividade
comprometidas (MINTZBERG & LAMPEL, 1999). Conforme mostra os estudos de Agapito
et al. (2015 apud DAVIS E NEWSTROM, 2002, p.76), “empregados satisfeitos estdo menos
propensos a pensar em pedir demissao e apresentam maior probabilidade de ficarem mais tempo
na organizagdo.” O que faz-se necessario de recorrer a ferramentas da qualidade para auxiliarem
no processo de implantacdo de um plano de acbes para analise e verificacdo dos possiveis
fatores que podem influenciar na rotatividade. Fatores esses, que podem ser diversos, tal como
proposto por Quége (2008), onde a falta de incentivos e beneficios sdo fatores que sdo
considerados causas da rotatividade em uma empresa, assim como afirma Marras (2009) que
0s beneficios maximizam a qualidade de vida dos colaboradores, além de promover a reducao
do estresse e que muitos enxergam o fator salario como o principal fator para sua satisfacdo no
trabalho. Lacombe (2001) defende que uma remuneracdo € justa quando beneficia tanto a

empresa quanto o funcionario.

Sendo assim, é valido afirmar também a necessidade de discorrer de ferramentas para
auxiliar o processo de implantacdo de um sistema de gestéo de ideias para reduzir a rotatividade
em uma organizacao.



2.4 Ferramenta 5W2H

Segundo Polacinski, et al (2012), a 5W2H é uma ferramenta estruturada em um modelo
que consiste em um plano de acdo para atividades pré-estabelecidas nas quais devem ser
estabelecidos quais sdo as atividades, prazos, formas, responsaveis, locais, valores e
motivacdes. Dessa forma, objetiva-se um plano desenvolvido com a maior clareza possivel e
realizado por meio de um mapeamento. O nome da ferramenta ¢ uma sigla de como o

planejamento é desenvolvido a partir de sete questfes basicas, como é mostrado na Figura 3.
Figura 3: Ferramenta 5W2H

METODO DA FERRAMENTA 5W2H
What? O que? Que agdo serd executada’
Who? Quem? Quem ira executar/participar da agio?
W Whera? Onde? Onde zera execotada a agio?
When? Cuanda? Quandso a agdo zera executada?
Wine? Por qua? Por que a agio serd executada?
How? Come? Como serd executada a agio?
H
How much? Quanto custa? Quanto custa para execotar a agio?

Fonte: Meira (2003).

Araujo (2017) entende que a ferramenta 5W2H auxilia nas tomadas de decisGes que
surgiram quando se quer implementar um plano de a¢do de melhorias, sendo um bom método
para estruturar os pensamentos de maneira elaborada e planejada. De acordo com o Sebrae, a
ferramenta pode ser utilizada sozinha quando busca-se colocar em pratica uma simples decisao

na empresa, poréem é possivel também atrelar o 5W2H com outras ferramentas analiticas ou
planos que requerem acao.

Ainda segundo o Sebrae, a técnica 5W2H pode ser utilizada em trés diferentes etapas
na solucao de problemas, sendo elas:

a) Diagnostico: investigacdo de um problema ou processo

b) Plano de ag&o: auxiliar na montagem de um plano de agéo



c) Padronizacdo: auxiliar na padronizacéo de processos

3 METODOLOGIA

3.1 Classificagédo da pesquisa

Ventura (2007, p.1) afirma que “toda pesquisa cientifica necessita definir seu objeto de
estudo e, a partir dai, construir um processo de investigacdo, delimitando o universo que seréa
estudado”. Uma pesquisa cientifica também pode ser classificada quanto a sua natureza,
objetivos, abordagem e métodos (TURRIONI; MELLO, 2012). Sendo assim, o presente estudo
possui natureza aplicada e ao considerar seus objetivos pode ser classificada como uma
abordagem explicativa, pois tem como objetivo principal identificar quais sé@o os principais
fatores que determinam ou contribuem para a ocorréncia da alta rotatividade de um determinado

estabelecimento e assim conseguir propor uma estrutura para a pratica Gestdo de Ideias.

A abordagem utilizada, neste estudo, é a qualitativa (TURRIONI; MELLO, 2012), visto
gue ha uma relacdo dindmica entre 0 mundo real e o sujeito onde a subjetividade do mesmo nédo
pode ser traduzido em nameros. Foi utilizada como método a inspiracdo em um estudo de caso
Unico em uma organizacao do setor supermercadista, considerando que Yin (2001) afirma que
0 estudo de caso representa uma investigacdo empirica e compreende um método abrangente,
com a logica do planejamento, da coleta e da analise de dados. A escolha do caso se deu devido
ao fato de que ha poucos estudos na literatura que relacionem a gestao de ideias como auxilio
na rotatividade dentro de uma empresa. Por sua vez, o objeto de estudo foi escolhido com base
em sua popularidade dentro da cidade de Jodo Monlevade, conforme Econodata (2023).

3.2 Técnicas de Coleta de Dados

As técnicas de coletas de dados utilizadas neste trabalho foram atraves de
questionério e a observacao direta com os atuais colaboradores do setor de RH e Frente de
caixa, conforme descrito nos topicos 3.2.1 e 3.2.2. Foram escolhidos os funcionarios atuais,
pois a empresa em questdo ndo possui arquivos de dados relacionados a uma pesquisa de

desligamento com os funcionarios que ja sairam da organizacao.



3.2.1 Questionario

Para a coleta de dados foi realizada a estruturacdo e aplicacdo de questionarios a
fim de conseguir entender a percepc¢édo de alguns gestores e colaboradores da organizacao
(do departamento de Recursos Humanos, operadores de caixa e embaladores) acerca dos
principais problemas na empresa que podem gerar a alta rotatividade. Foram aplicados dois
questionarios diferentes: um aos colaboradores do setor de operadores de caixa e
embaladores, e outro ao setor de Recursos humanos, os quais podem ser acessados,
respectivamente, por meio dos Apéndices A e B.

O questionario referente aos colaboradores (apéndice A) foi respondido por meio do
Google Forms, totalizando uma amostra de 57 colaboradores do cargo operadores de caixa e
embaladores, uma vez que € o setor com maior nimero de funcionérios. A coleta foi realizada
no més de janeiro do ano de 2023, durante dois dias, das 14h as 16h, dentro da empresa em
questdo. Por conta de algumas adversidades como folgas, férias e atestados, ndo foi possivel
coletar aamostra completa (82 pessoas). Sendo assim, a pesquisa demonstra 69,5% do montante
total de funcionarios dos setores selecionados para a pesquisa.

J& o questionério do RH (apéndice B) foi aplicado aos 3 colaboradores que fazem parte
desta area na empresa. A coleta foi realizada em um dia do més de fevereiro, sendo ela realizada,
também, por meio do Google Forms com a finalidade de obtermos dados referente a percepcao

do setor de Recursos Humanos da empresa quanto as estatisticas e as causas da rotatividade.

3.2.2 Observacéo direta

Simultaneamente, foi utilizada a técnica de observacéo direta, conforme Andrade (2015,
pag.3) ¢ “[...] o ato de observar uma acao real de projeto ocorre pela presenca do pesquisador
no contexto real onde o projeto esta sendo desenvolvido”. Dessa forma, o objetivo foi descobrir
aspectos novos do problema e obter a evidéncia de dados ndo constantes na pesquisa de
engajamento e na pesquisa realizada com o RH. Juntamente a isso, idealizou-se averiguar se
as questbes apontadas nos questionarios condizem com a realidade e assim garantir que a
resposta foi dada de forma espontanea sem gerar sentimento de preocupacdo (como por
exemplo, averiguar se a chefia possui bom relacionamento com os funcionarios). A observacédo
foi realizada durante os dias 23 a 27 de janeiro de 2023 e 30 de janeiro a 3 de fevereiro, no
horario comercial (8h as 18h).



3.3. Analise de dados
Para Bardin (2011, p.47), a analise de conteudo é:

“um conjunto de técnicas de analise das comunicagdes visando a
obter, por procedimentos sistematicos e objetivos de descri¢do do
conteudo das mensagens, indicadores (quantitativos ou nao) que
permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as condigdes
de produgdo/recepcao (variaveis inferidas) destas mensagens”

(Bardin, 2011, p. 47).

Considerando que a presente pesquisa discorre por meio de uma abordagem qualitativa
(TURRIONI; MELLO, 2012), as 3 etapas para realizar a analise dos dados e informacdes
obtidas foram: pré-andlise, exploracdo do material e tratamento dos resultados (BARDIN,
2011).

Na primeira dentre estas etapas, foi realizada a separacdo dos dados e informacoes
obtidas de acordo com a sua fonte (questionario aplicado ao RH, questionario aplicado aos
funcionarios do setor de frente de caixa ou observacdo direta).

Na fase de exploragdo do material, foi escolhida a ferramenta da qualidade 5W2H para
que auxiliasse no entendimento das principais causas da rotatividade e possibilitasse a

estruturacdo de uma proposta de gestdo de ideias.

Apbs a exploracdo do material, realizou-se a Ultima fase, que refere-se a inferéncia na
analise de contedo para se investigar as principais causas do turnover (BARDIN, 2011) e
assim formular hipdteses a fim de propor uma estrutura para a pratica gestao de ideias com foco

nas causas da rotatividade, como é mostrado na secéo abaixo.

4 ANALISE DE DADOS E DISCUSSAO DE RESULTADOS

Nesta secdo, apresentaremos os dados que foram coletados por meio dos questionarios
e observacOes, além de discutir os resultados obtidos. Serdo apresentados, neste topico, a
caracterizacdo da unidade de estudo e do tipo de rotatividade presente nesta organizacao, o
mapeamento dos principais desafios e problemas relacionados a rotatividade e a proposta de
geracao e gestdo de ideias para esta organizagao por meio da identificacdo das principais causas

e efeitos do turnover.



4.1. Caracterizagdo da unidade de estudo e do tipo de rotatividade

A unidade de estudo em que foi realizada a pesquisa € um supermercado localizado em
uma cidade do interior de Minas Gerais, com mais de 40 anos de atuacdo nesta cidade. O grupo
conta com 3 lojas, sendo que esta pesquisa focou na unidade de maior quantidade de
funcionérios. A organizacdo iniciou suas atividades no ano de 1977, com uma pequena
mercearia, contendo apenas 5 funcionarios. Apds 3 anos, com o objetivo de oferecer melhor
comodidade para os clientes que, a cada dia, se multiplicava, uma loja maior e com mais

funcionérios foi aberta, onde, hoje, é a matriz.

No ano de 2005, inaugurou-se a sua segunda loja, a qual é o foco do estudo em questao.
Esta loja conta com uma &rea total de 8.360 m?, uma area de vendas e Vvarios setores como
acougue, hortifrati, padaria, floricultura, lanchonete, sorveteria e estacionamento. Essa loja
cresceu e, em 2016, passou por uma reforma de grande escala, e, desde entdo, conta com a area
de vendas, uma lanchonete e um restaurante. Com essa expansdo, ela passou a ter
aproximadamente 3.070m?2 de area de venda e area total de 19.000m?2, passando de 19 para 32

checkout’s. *

Essa loja, ao todo, conta no ano de 2023 com mais de 800 funcionarios e tem como
visdo se tornar uma empresa que acompanhe o desenvolvimento dos negdcios e permanega em
um processo continuo de expansdo. Para isso, tem como valores: a tradicdo, ética, justica,
honestidade, organizacdo, transparéncia, respeito e comprometimento. Tem como missdo,
segundo documentos internos, “o propdsito de satisfazer os clientes, atendendo-0s com cortesia,
simpatia, agilidade e exceléncia, oferecendo produtos com qualidade, variedade e bom prego™.
Juntamente a isso, também objetiva fortalecer parcerias com os fornecedores e valorizar o0s
colaboradores, além de atuar com compromisso e seriedade para promover o crescimento da

empresa e de toda equipe.

Baseado nisso, decidiu-se focar em 1 setor: frente de caixa (caixas e embaladores). A
partir disso, os colaboradores presentes, neste setor, foram os sujeitos do estudo, conforme

citado, anteriormente, na metodologia, a fim de buscar responder o0s objetivos deste estudo de

1O checkout do supermercado é um local em que as pessoas ficam aguardando na fila para pagar pelas compras.



caso. Alem disso, o setor de Recursos Humanos foi entrevistado com o objetivo de
complementar os dados referente & nossa pesquisa, uma vez que buscamos entender a percep¢do

do mesmo referente a rotatividade do setor de frente de caixa.

De acordo com o Sebrae(2019), diversos fatores sdo causadores do turnover, dentre eles
as mas condigdes de trabalho. Durante a observacdo direta realizada dentro da empresa, levou-
se em consideracao observar quais sdo as condi¢des de trabalho dos funcionarios, além também
de constatar os equipamentos e a infraestrutura que sdo fornecidos para o desenvolvimento de

suas atividades.

No decorrer da observacédo, pode-se constatar que a empresa tem uma boa infraestrutura,
como uma boa iluminacdo, locais de trabalhos limpos, banheiros com fécil acesso, dentre
outras. Os equipamentos fornecidos pela empresa também sdo de boa qualidade, como

uniformes, computadores, leitores, maquinas de cartdo e cadeiras.

No questionario aplicado aos colaboradores dos caixas e embaladores, foi possivel ter
uma afirmacdo do que foi concluido com a observacdo direta. Por meio do resultado da
pesquisa, pode-se dizer que a infraestrutura do local de trabalho é adequada, conforme mostra
o grafico abaixo da Figura 4, visto que 68,4% consideram a infraestrutura, que é um dos
requisitos analisados conforme Sebrae (2003), muito adequada ou adequada. Entretanto, 31,6%
consideram-se neutros, o que pode significar que alguns destes funcionarios visualizam

necessidade de melhorias.



Figura 4: Avaliagdo do nivel de satisfacdo com a infraestrutura

57 respostas

@ Muito adequada
@ Adequada

@ Meutra

@ Inadequada

@ Nuito inadequada

Fonte: Elaborado pelos autores desta pesquisa.

Além disso, foi perguntado ao setor de Recursos Humanos se a empresa fornece bons
equipamentos aos funcionarios, tendo como resultado o grafico apresentado na Figura 5, o qual
mostra que 100% dos entrevistados consideram que a empresa fornece bons equipamentos para

seus funcionarios realizarem suas atividades.

Figura 5: Avaliacdo do RH referente aos equipamentos

3 respostas

@ Sim
® Néo
@ Em partes

Fonte: Elaborado pelos autores desta pesquisa.



Com isso, é possivel afirmar que a empresa possui uma boa infraestrutura para seus
funcionérios, além de fornecer os equipamentos necessarios para a realizacdo de suas

atividades.

Conforme apresentado no referencial tedrico, de acordo com Kenoby (2019), é possivel
caracterizar o turnover em 4 formas: funcional ou disfuncional e voluntéria ou involuntéria.
Primeiramente, buscamos identificar se a rotatividade presente na empresa é funcional (quando
um funcionario de baixo desempenho é desligado) ou disfuncional (quando um funcionario de
alto desempenho é desligado). Por meio da observacao direta, concluimos que os funcionarios
de alto desempenho tendem a ficar mais tempo na empresa, uma vez que eles sdo essenciais
para 0 desenvolvimento de suas atividades, uma vez que nos inserimos no cotidiano dos
colaboradores, observando os comportamentos com os lideres, com os colegas de trabalho, a
satisfacdo com a infraestrutura da empresa e também a eficiéncia em suas atividades. Além
disso, muitos deles sdo promovidos para cargos melhores, fazendo com que seu tempo de
trabalho na empresa tenha um prazo maior. Com essas informacdes, a rotatividade de

funcionarios, segundo Kenoby (2019), é funcional.

Apbs isso, fomos em busca de entender se a rotatividade na empresa seria voluntaria
(quando o funcionario pede o desligamento) ou involuntaria (quando a demissdao é uma
iniciativa da empresa). No questionario que foi aplicado com os funcionarios do Recursos
Humanos foi perguntado se as demissfes partem da manifestacdo do interesse de saida dos
funcionarios ou da empresa. O resultado pode ser visualizado pelo grafico da Figura 6, no qual
66,7% dos entrevistados citaram a demisséo ocorre, na maioria das vezes, por conta do interesse

do funcionario.



Figura 6: Avaliac8o do RH referente ao tipo mais frequente de demiss6es

3 respostas

@ Dos funciondrios
@ D= empresa

Fonte: Elaborado pelos autores desta pesquisa.

Sendo assim, concluimos que a empresa apresenta uma rotatividade voluntaria de
acordo com Kenoby (2009). Este dado traz uma importante reflexdo, uma vez que as demissoes
dos funcionarios podem gerar grandes custos para a empresa, assim afetando a satde financeira

da mesma.

4.2 Identificacdo das possiveis causas e efeitos do turnover

A rotatividade de funcionarios é algo muito presente na maioria dos supermercados,
algo que traz diversas consequéncias para a organizacdo. Portanto, é necessario identificar suas

causas e efeitos, a fim de minimizar as consequéncias relacionadas ao turnover.

4.2.1 Horario de Trabalho

Primeiramente, investigamos a questdo do horério de trabalho (escala). Geralmente, os
supermercados tém um horario de funcionamento extenso, além de funcionar durante feriados
e finais de semana. Na empresa na qual foi coletado os dados, a abertura da loja, de segunda a
sébado, ¢é as 07h40, funcionando sem interrupc@es até as 21h. Nos domingos, o fechamento é
antecipado, passando para as 18h. Além disso, a loja fecha por completo apenas 2 dias por ano,
sendo eles no Natal (25/12) e Ano Novo (01/01).



A partir disso, grande parte dos funcionarios é exposta a uma carga de trabalho
expressiva. Quando o olhar passa a ser, especificamente, para o setor de frente de caixa, a escala
de trabalho € separada em 4 horérios que se intercalam , 07:30 as 17:30 com duas horas de
intervalo, 08:30 as 17:30 com uma hora de intervalo, 12:00 a 21:30 com duas horas de intervalo
e 12:30 a 21:30 com uma hora de intervalo. Além disso, os colaboradores folgam apds 7 dias
trabalhados seguidos. Esses horarios sdo separados em duas turmas , sendo 8 semanas a noite e

6 semanas de manha.

No questionario realizado com os funcionarios deste setor, foi perguntado se eles estao

satisfeitos com a sua carga de trabalho, o resultado esta exposto na Figura 7.

Figura 7: Avaliacéo do nivel de satisfagdo com a carga horaria

57 tae
o7 1espostas

@ Discodo plenamente
@ Discordo
Neutro
@ Concordo
@® Concordo plenamente

|

Fonte: Elaborado pelos autores desta pesquisa.

A soma de respostas “Discordo” e “Discordo Plenamente” representa um total de
45,6%, seguido por 21,1% de quem considera Neutro em relacdo a esta pergunta. Apenas 14,1%
responderam “Concordo” e “Concordo Plenamente”. Por meio disso, pode-se perceber que o

horério de trabalho impacta, negativamente, na satisfacdo do funcionario.

Contudo, no questionario aplicado com o setor de Recursos Humanos, foi pedido para
gue eles pontuassem diversos fatores relacionados a saida de funcionarios, atribuindo valores
entre 1 a 5, sendo 1 pouco importante e 5 muito importante. Dentre estes fatores, hd a Escala de
Horério, nela obtivemos 2 marcag¢es com pontuacao de 4 e uma com valor de 5. Sendo assim,

pode-se concluir que, realmente, o horario de trabalho ¢ algo que impacta a satisfacéo.



Com isso, o horario é um dos problemas relacionados a rotatividade, uma vez que 0s
funcionarios buscam novos empregos que ndo tenham que trabalhar durante finais de semanas
e feriados. E, isto é um grande desafio também para a empresa, uma vez que 0 supermercado
costuma funcionar todos os dias da semana, incluindo feriados, devido ao fato de ser um servico

essencial.

4.2.2 Beneficios

De acordo com uma pesquisa realizada por Quége (2008), a falta de incentivos e
beneficios sdo fatores que sdo considerados causas da rotatividade em uma empresa. Para
Marras (2009), os beneficios maximizam a qualidade de vida dos colaboradores, além de
promover a reducdo do estresse. A partir disso, é necessario avaliar se o atual pacote de
beneficios fornecidos pela empresa é satisfatorio, tanto na percepcao do funcionario quanto do

setor de Recursos Humanos.

No questionario aplicado com os funcionarios da frente de caixa, foi perguntado se eles
estdo satisfeitos com os beneficios oferecidos pela organizacéo, as respostas estdo representadas

no grafico da Figura 8.



Figura 8: Avaliagdo do nivel de satisfacdo dos beneficios oferecidos

57 respostas

@ Concordo plenamente
@ Concordo
Meutro
@ Discordo
@ Discodo plenamente

Fonte: Elaborado pelos autores desta pesquisa.

Quando se analisou este resultado, viu-se que uma pequena parcela respondeu concordo
plenamente (1,8%), e o0 concordo obteve 22,8% das respostas. Ao somar ambas as respostas,
obtemos um total de 24,6% de pessoas que estdo satisfeitas com os beneficios. Ja aquelas
pessoas que se consideram neutras, sao representadas por 28,1%. Agora, ao somar a quantidade
de funcionéarios que ndo concordam que estdo satisfeitos, obtemos um total de 47,3%, um
montante notavel. Sendo assim, pode-se considerar que o pacote de beneficios oferecido pela
organizacdo ndo tem uma boa aceitacdo de seus funcionarios, algo que se torna um fato causador

de rotatividade dentro da empresa.

Para corroborar com esse entendimento, perguntamos também ao setor de Recursos
Humanos como eles classificam os beneficios da empresa (auxilio universitario, assisténcia
médica, assisténcia odontoldgica e alimentacdo na empresa) conforme demonstrado na Figura
9.



Figura 9: Avaliacdo do RH em relacéo aos beneficios

3 respostas

Bons
Ruins

2 (66,7%)

Normal 1(33,3%)

Fonte: Elaborado pelos autores desta pesquisa.

Com os resultados das 2 perguntas (frente de caixa e RH), € possivel constatar que o
pacote de beneficios oferecido pela empresa é insatisfatdrio, tornando, assim, mais um ponto

negativo, o que pode impactar diretamente na rotatividade dentro da organizacéo.

4.2.3 Salério

Para Marras (2009), diversos fatores influenciam a rotatividade de uma empresa, e
dentre eles podemos citar a estrutura de remuneracdo, ou seja, o salario. Muitos funcionarios
enxergam o salario como o principal fator para sua satisfacdo no trabalho, algo que é essencial
para a rotatividade na organizagéo.

De acordo com Lacombe (2001), a remuneragdo mais justa é aquela que proporciona
resultados positivos tanto para a empresa quanto para o funcionario. Dito isso, percebemos a
importancia de uma boa estrutura de remuneracdo para satisfazer ambos os lados.

Ao entrevistar o setor de Recursos Humanos, foi pedido para que eles opinassem alguns
fatores numa escala de 1 a 5, sendo 1 pouco importante e 5 muito importante. No fator referente
ao salario, todos os respondentes marcaram 3, algo que demonstra que os funcionarios sao
neutros em relacdo ao salario. Além disso, foi pedido para classificar a remuneracdo em relagéo

ao mercado, tendo o resultado na Figura 10:



Figura 10: Avaliacdo do RH em relagéo ao salario dos funcionarios

3 respostas

@ Abaixo do mercado
@ Condizente
Acima do mercado

Fonte: Elaborado pelos autores desta pesquisa.

A partir disso, na perspectiva do setor de Recursos Humanos, é possivel identificar que
os salarios sdo convenientes, além, também, de serem condizentes com o mercado em que a

empresa esté inserida.

Em relacdo a perspectiva dos funcionarios, ha certa mudanca em relacdo com a do RH.
No questionario, foi perguntado se eles sdo pagos de forma justa, quando levado em
consideracdo suas habilidades, esforcos e experiéncia. O resultado esta exposto no grafico da
Figura 11:



Figura 11: Avaliacdo do nivel de satisfagdo com o salario

@ Discodo plenamente
@ Discordo
Neutro
@ Concordo
@ Concordo plenamente

)
&

Fonte: Elaborado pelos autores desta pesquisa.

De acordo com os respondentes, 35,1% deles discorda/discorda plenamente em relagéo
a afirmagdo. Por sua vez, 33,3% s3o neutros ¢ 31,6% (sendo 26,3% “concordo” e 5,3%
“concordo plenamente”) acreditam que sdo pagos de forma justa. Com isso, percebemos que ha
um certo equilibrio entre os funciondrios, onde 5 acredita que € pago de forma justa, outro s é
neutro e Y5 acham que ndo sdo pagos de forma justa. A partir disso, pode-Se concluir que o
salario é algo que apresenta um peso na rotatividade da empresa, porém ndo tanto quanto os
beneficios e a carga horaria.

4.3 Proposta de um plano de gestdo de ideias

Com base nos dados apresentados anteriormente, na organizacdo objeto de estudo, 0s
principais fatores que podem influenciar a rotatividade sdo: salario, horario de trabalho e
beneficios. Assim, como grande parte das empresas que possui alta rotatividade, podemos
afirmar que os impactos dessa alta taxa de entrada e saida de colaboradores geram
consequéncias negativas como: gastos altos com demissé@o e admissao, gastos com treinamentos
para novos colaboradores, “perda” de conhecimento (capital intelectual), entre outros (MALIK,
2018). Pensando nestes 3 fatores, os quais podem influenciar para o aumento da rotatividade,
podemos dizer que um dos principais desafios da organizacéo é fazer um acompanhamento do
colaborador para ver a sua evolucdo e assim criar uma politica de cargos e salarios a fim de
manter o colaborador na empresa ao serem promovidos para cargos com melhor remuneracao

e beneficios, devido ao fato dos colaboradores ndo ficarem grande tempo na organizacdo



conforme dito pelo recursos humanos na observacao direta.

Outro desafio que podemos ressaltar é quanto a insatisfacdo dos colaboradores com o
horério de trabalho. Devido ao horéario de funcionamento do supermercado, nao é algo simples
oferecer horarios flexiveis visto que 0 mesmo funciona sem interrupgdes nos dias de segunda a
sébados de 07h40 até as 21h, e aos domingos de 07h40 até as 18h. Podemos, também, citar
como desafio, que pode se tornar ponto de melhoria, a auséncia da cultura de aplicar entrevistas
de desligamento, conforme afirmado pelo setor de Recursos Humanos, por meio da observacédo
direta. Com isso, a empresa teria um feedback e assim gerando uma condicao de ter agdes mais
efetivas e assertivas com base no que é relatado com base na percepcao dos colaboradores e
dessa maneira discutir formas de melhorar os aspectos apontados como problematicos.

Ademais e com base nestes desafios expostos, uma estratégia de gestdo de ideias sera
proposta. Essa tem por objetivo gerar, avaliar e selecionar ideias que sejam eficientes e eficazes
para a organizacdo (BREM; VOIGGT, 2007). Neste contexto, propomos um uma estrutura de
gestdo de ideias, conforme a abordagem japonesa (oriental), a qual objetiva que tenha a
participacdo do maior nimero possivel de funcionarios que contribuem com suas ideias com o
objetivo de aprendizado para gerar melhorias no trabalho, em troca do reconhecimento moral e
pelo sentimento de pertencimento ao perceberem que suas ideias sao valorizadas. (BARBIERI,
ALVARES, 2005).

Conforme apresentado por Rocha (2022), para a implementacdo de um programa de
gestdo de ideias, sdo necessarias as seguintes etapas bésicas para implantacdo e controle do
programa: registro da ideia, classificacdo, avaliagdo técnica, avaliagdo econbmica,
implementacédo da ideia e reconhecimento e premiag&o aos autores.

Considerando estas etapas, foi proposto que a sugestdo de ideias fosse realizada por

meio de um formulario, na qual o registro da ideia serd da forma que é mostrado na Figura 12.



Figura 12: Estrutura do formulario de ideias

FORMULARIO DE SUGESTOES

Nome completo

Setor

Descrigdo da
sugestio
Qual a melhoria
esperada?

Data

Fonte: Elaborado pelos autores desta pesquisa.

Este formulario deve ser disponibilizado de forma fisica (papel) préximo a uma urna
onde deverdo ser depositados. Considerando as fases de classificacdo, avaliacdo técnica e
avaliacdo econbmica, devera ser montado um comité com a geréncia e RH para que possa ser
analisada a viabilidade de aplicacdo da ideia. Esse comité se reunird uma vez por més e para
cada ideia proposta, devera ser preenchido um formulario de avaliacdo de sugestdo como €

mostrado a seguir na Figura 13.



Figura 13: Estrutura do formulario de avaliacdo de sugestdo

AVALIAGAO DE IDEIAS

Comité avaliador

Proprietario da ideia

Setor

Descrigdo da sugestio
Qual a melhoria

esperada?
( ) Salario ( ) Beneficios ( ) Carga Horaria
enie { ) Equipamentos elou
Impacto da ideia ( ) Escala de trabalho infraestrutura ( ) Outros
Sugestio { ) Mensuravel ( ) N3o Mensuravel

Condigdo anterior

Antes (RS) Depois (RS) Investimento (R$) Retorno (RS)
Custo
Responsavel pela
implantagdo
Observacoes:
Data Prazo

Assinatura do
responsavel pela
impantacao

Fonte: Adaptado de David, Carvalho e Penteado (2011, p. 87).

Pensando na fase de implementacdo da ideia, apos aprovacdo da mesma pelo comité, é
essencial a utilizagdo de uma ferramenta para auxiliar no processo. Sendo assim, sugere-se a
ferramenta 5W2H para que durante a implementacdo seja possivel definir direcionamentos

estratégicos de o que, como, por quem, quando, porque, quanto e onde ser feito cada acao.

Ja na fase final reconhecimento e premiacao, aos autores das ideias selecionadas como
viaveis, em comum acordo com a ideia proposta, haverd a premiacdo de vale compras e
eletrodomésticos, algo que de acordo com Rocha (2022) concede reconhecimento moral e
sentimento de pertencimento ao perceberem que suas ideias sdo valorizadas, além da
divulgacdo na TV interna e redes sociais da empresa como destaques do més. Dessa forma,
podemos resumir a proposta de gestdo de ideias desenvolvida neste trabalho por meio do passo-

a- passo contido Figura 14.



Figura 14: Estrutura da gestdo de ideias

Identificagdio do tipo de
rotativdade

Levantamento das possiveis causas
relacionadas a rotatividade

Aplicagdo do formulario de
ideias aos colaboradores

Avaliagdo, por um comite, sobre o
impacto e viabilidade da ideia.

Construgdio de um planoc de agdo,
utilizando a ferramenta 5W2H, para
implementacdo da ideia selecionada

Definicdio de recompensa/incentivo
para o autor da ideia selecionada.

Fonte: Elaborado pelos autores desta pesquisa.

5 CONCLUSAO

De acordo com os resultados apresentados pode-se concluir que, o principal tipo de
rotatividade da empresa € funcional, que € quando um funcionério de baixo desempenho é
desligado, e voluntaria no qual ocorre quando a demissdo é uma iniciativa do funcionario.
Juntamente a isso, concluimos que as principais causas da insatisfagdo dos funcionarios sdo
referentes ao horario de trabalho, beneficios e salario.

Portanto, para atingir o objetivo principal deste, que € propor uma estrutura para a
pratica Gestdo de Ideias com foco na identificagdo das causas da rotatividade em uma
organizacéo, foi estruturada uma proposta de implantagdo da pratica de gestdo de ideias por
meio de um formulario para registro da ideia, com base nos principais motivos, neste caso, da
rotatividade, que deverdo ser depositadas em uma urna e havera uma avaliacdo por meio de um

comité a cada 30 dias. O objetivo dessa avaliacdo € garantir que ha viabilidade de aplicagdo da



mesma e identificar quais s&o os retornos que poderéo ser obtidos.

Para auxiliar no processo de gestdo de ideias, optou-se em propor a utilizacdo da
ferramenta 5W2H, para que todas as atividades necessarias para a implantacdo da ideia sejam
identificadas e planejadas de forma mais clara e objetiva possivel, definindo assim quais séo as
atividades, prazos, formas, responsaveis, locais, valores e motivacGes de tal. Com isso, objetiva-
se aplicar a ideia do colaborador de forma a gerar aprendizado para garantir melhorias no
trabalho, em troca do reconhecimento moral e valoriza¢ao/premiacéo ao funcionario.

Um dos principais pontos de melhorias observados durante a elaboracédo deste, refere-
se a necessidade da empresa instaurar a da cultura de aplicar entrevistas de desligamento. Por
meio delas, a empresa consegue obter um feedback e assim gerar uma condicdo de ter acdes
mais efetivas e assertivas com base no que é relatado com base na percep¢éo dos colaboradores,
dessa forma, potencializando as chances de diminuir a taxa de rotatividade.

Em suma, todos os objetivos especificos tracados foram alcancados visto que por meio
deste trabalho foi possivel caracterizar a unidade de estudo e do tipo de rotatividade presente
na organizacdo, identificar os principais desafios e problemas relacionados a rotatividade,
estruturar e aplicar uma proposta de geracdo e gestdo de ideias para esta organizacdo e
identificar as principais causas e efeitos do turnover e as ideias de melhorias.

Com isso, pode-se afirmar que o mesmo abre portas para trabalhos futuros, visto que ha
a necessidade de implementar o projeto de gestdo de ideias proposto e analisar se 0 mesmo
possui oportunidade de melhorias e se realmente atinge o objetivo proposto de conseguir
melhorar a rotatividade da empresa.

Ademais, a contribuicdo empirica pretendida com o trabalho é trazer contribuicdes para
os profissionais e pesquisadores que desejam refletir e entender sobre as possiveis causas da
rotatividade dentro de uma empresa. Juntamente a isso, objetivou-se servir como base para
outros estudos que explicitam a relacdo da Gestdo de Ideias como auxilio na rotatividade dentro
de uma empresa, visto que na literatura a gestdo de ideias, sendo uma grande maioria esta

relacionada a questéo da inovagdo dentro da organizacéo.
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APENDICE A — PESQUISA DE ENGAJAMENTO (FUNCIONARIOS)

1-Como ¢ a infraestrutura no seu trabalho
Muito adequada
Adequada
Neutro
Inadequada
Muito inadequada
2-Vocé possui um bom relacionamento com a chefia
Concordo plenamente
Concordo
Neutro
Discordo
Discordo plenamente
3-VVocé possui um bom relacionamento com os colegas de trabalho
Concordo plenamente
Concordo
Neutro
Discordo
Discordo plenamente
4- Eu me vejo trabalhando nesta organizacao daqui a um ano
Concordo plenamente
Concordo
Neutro
Discordo

Discordo plenamente



5-Eu recomendaria como um 6timo lugar para trabalhar
Concordo plenamente
Concordo
Neutro
Discordo
Discordo plenamente

6- Quando levo em consideracdo meu esforco, habilidades e experiéncia, acredito que
sou pago de forma justa

Concordo plenamente

Concordo

Neutro

Discordo

Discordo plenamente
7- Minha carga de trabalho é administravel

Concordo plenamente

Concordo

Neutro

Discordo

Discordo plenamente

8- Estou satisfeito com os beneficios relacionados a satde oferecidos por minha
organizacao

Concordo plenamente
Concordo

Neutro

Discordo

Discordo plenamente



9- Raramente penso em procurar emprego em outra empresa
Concordo plenamente
Concordo
Neutro
Discordo

Discordo plenamente

10-Acredito que existem boas oportunidades de carreira para mim nesta empresa
Concordo plenamente
Concordo
Neutro
Discordo

Discordo plenamente



APENDICE B — PESQUISA DE ENGAJAMENTO (RH)

1. Pontue a relacdo dos fatores a seguir com a saida de funcionarios.

Sendo 1 pouco importante e 5 muito importante

Beneficios

Salario

Escala de Horario

Relagdo com a Lideranca

Relagdo com os colegas de trabalho
Projecéo de Carreira

Realizagéo Pessoal

Estresse e sobrecarga

Ambiente Fisico de Trabalho

2. De acordo com sua visao, cite o principal motivo para a demissédo de funcionarios?

3. De acordo com sua visao, cite o principal motivo para a saida voluntéaria de

funcionarios

4. A empresa fornece bons equipamentos para a realizacdo do trabalho?
Sim
Néo

Em partes



5. Classifique os salarios em relacdo ao mercado
Abaixo do mercado
Condizente

Acima do mercado

6. Como vocé classificaria o pacote de beneficios fornecidos pela empresa?
Ruins
Normais

Bons

7. Os funcionarios tém uma sobrecarga em seus postos de trabalho?
Sim
As vezes

Nao

8. A empresa fornece um plano de carreira?
Sim

Nao

9. As demissdes em sua grande maioria, partem da manifestacdo do interesse de saida
dos funcionarios ou da empresa?

Dos funcionarios

Da empresa

10. Para vocé, quais a¢des a empresa poderia realizar para evitar a saida de
funcionarios?
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