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RESUMO: A rotatividade dentro de uma organizacdo gera custos a empresa e
inseguranca aos colaboradores. Sabe-se que muitas vezes, a rotatividade ocorre
devido a insatisfacdo dos colaboradores, o que gera desmotivacdo. Diante disso, 0
presente trabalho teve como objetivo geral entender o perfil motivacional dos
colaboradores de uma industria farmacéutica de Anapolis e sua relagdo com a
rotatividade, e como objetivos especificos, discutir questbes relevantes para a
motivacdo dos colaboradores, tais como a satisfacdo e salarios e beneficios;
apresentar as caracteristicas principais das Geracdes X e Y e por fim, comparar os
fatores satisfacientes dos colabores das Geracdes X e Y da empresa. Os resultados
demonstram que a elevada rotatividade dos colaboradores da industria farmacéutica
pode ter correlagdo com a falta de motivacdo e satisfacdo dos colaboradores, em
especial aos colaboradores da Geracdo Y que buscam um trabalho mais dinamico,
com lideranga mais colaborativa e menos centralizada. Utilizou-se a metodologia da
pesquisa bibliogréafica descritiva, pois visou descrever através de dados coletados.
Para elaboracdo do diagnostico realizou-se uma pesquisa de campo quantitativa e

qualitativa.
Palavras-Chave: GeracgOes X e Y. Rotatividade. Satisfagéo.

ABSTRACT: Rotation within an organization costs the costs of business and insecurity
to employees. It is known that often, a turnover is caused by the employees’
dissatisfaction, which generates demotivation. Therefore, the present work has a
general relation with the motivational profile of the employees of a pharmaceutical
industry in Anapolis and its relation with the rotation, and as specific objectives, the
exercise of a strategy of motivation of the employees, such as satisfaction and the

goals and benefits; Present as key components of Generations X and Y of the



company. The results showed a greater turnover of the agents of the pharmaceutical
industry with the lack of motivation and satisfaction of the employees, especially the
employees of Generation Y, who seek a more dynamic work, with a more collaborative
and less centralized direction. A methodology of descriptive bibliographic research was
used to visualize data through collected data. Diagnostic injection is a quantitative and

qualitative.

KeyWords: Generations X and Y. Rotativity. Satisfaction.



1 INTRODUCAO

A area de gestéo de pessoas é um setor muito importante dentro de qualquer
organizacdo, € ele que elabora as diretrizes as quais os colaboradores irdo seguir.
Sabe-se que por muito tempo os colaboradores foram vistos como maquinas e assim,
com poucos direitos deveriam dar o melhor de si em suas atividades diarias dentro da
empresa. No entanto, isso tem mudado e 0s gestores passado a enxergar 0S
colaboradores como pecas chave para o sucesso das organizagdes, pois sabe-se que
eles sdo o diferencial determinante para o alcance dos resultados (SANTOS;
GUIMARAES; BRITO, 2013).

Nessa busca em manter no quadro de colaboradores pessoas que deem
maior lucratividade a empresa, a compreensao acerca da motivagcédo, vem sendo cada
vez mais amplamente discutida e trabalhada pelas empresas, visto que o colaborador
motivado trabalha melhor e mais comprometido, o que representa melhores
resultados (AZZIl; BARDAGGI, 2009). No entanto, é preciso lembrar que dentro da
empresa trabalham pessoas de geracOes distintas e que sendo assim, possuem
ambicdes, desejos e formas de pensar diferentes, e sendo assim, compreender como
pensam e agem a Geracdo X (nascidos antes de 1980) e a Geracéo Y (nascidos apés
1980) é tdo importante.

Sabe-se que profissionais desmotivados, quando nao trabalham de forma
improdutiva, costumam abandonar a equipe, a procura de melhores opcbes de
trabalho, gerando rotatividade na empresa. Frente ao exposto, surgiu o
guestionamento que deu origem ao estudo: A elevada rotatividade dos colaboradores
em uma induastria farmacéutica do Distrito Agroindustrial de Anapolis — GO, tem
correlagdo com o como o perfil motivacional dos mesmos?

Uma das hipo6teses para o questionamento € gue como a elevada rotatividade
tem sido associada com a insatisfacdo no trabalho, questées como maior oferta de
trabalho, falta de oportunidade e condi¢des de trabalho s&o um dos principais fatores
gue tentam explicar a permanéncia ou ndo dos colaboradores em uma organizagcao
(SILVEIRA, 2011), logo, a baixa satisfacéo dos colaboradores na empresa pesquisada
pode estar associada a elevada rotatividade dos colaboradores.

Diante disso, tivemos como objetivo geral deste estudo entender o perfil
motivacional dos colaboradores de uma industria farmacéutica de Anapolis e sua

relacdo com a rotatividade, e como objetivos especificos; discutir questdes relevantes



para a motivacdo dos colaboradores, tais como a satisfacédo, salarios e beneficios;
apresentar as caracteristicas principais das Geracfes X e Y e por fim, comparar 0s

fatores de satisfagédo dos colaboradores das Geragdes X e Y.

2 MOTIVACAO

A tarefa de motivar pessoas é bastante complexa, porém, alguns estudiosos
apresentaram ao longo dos anos alguns fatores que determinantes para tal ato. Gil
(2012), informa que duas acbes sdo necessarias quando se deseja ter pessoas
motivadas dentro de uma empresa. Primeiro é preciso tratar as pessoas de forma
igualitaria, sem favoritismos, pois isso favorece a desmotivacdo do colaborador ao
trabalho em equipe, e em segundo, esta a questao do reconhecimento. Reconhecer
as acbes e as contribuicdes do colaborador dentro da organizacéo, faz com que o
mesmo se sinta valorizado e busque cada vez mais a sua propria superacao, rumo a
exceléncia.

A motivacao transforma-se em um dos principais fatores para a sobrevivéncia
da organizacdo em um mercado amplamente competitivo e torna a tarefa dos gestores
mais desafiadora, pois estes precisam manter sua equipe constantemente motivada
(TAMAYO; PASCHOAL, 2003).

Para o autor Braghirolli (2003), a motivacdo é o motivo que predispde o
individuo a persistir em um comportamento orientado para um objetivo, aberto a
transferéncia ou permanéncia do mesmo.

A gestéo de pessoas ndo enxerga mais os colaboradores apenas como forca
operacional, mais sim como pec¢a fundamental para o éxito das organizagdes, sendo
o diferencial determinante para o alcance dos resultados. Precisamos de acfes com
enfoques estratégicos (SANTOS; GUIMARAES: BRITO 2013).

Segundo Chiavenato (1995), pessoas desestimuladas sdo sérios candidatos
a causar prejuizo a empresa. Sua produtividade cai e suas tarefas diarias ja ndo séo
realizadas com o mesmo zelo de antes. Entende-se que as empresas precisam de
pessoas motivadas e dispostas a adquirirem cada dia mais habilidade para exercerem
as tarefas que Ihes forem delegadas.

E importante conhecer as necessidades de cada membro da equipe a fim de
manté-los motivados e consequentemente melhorando resultados, aja vista que cada

colaborador é Unico e suas necessidades sao diferentes.



A Figura 1 apresenta um modelo basico de motivacdo apresentado por
Chiavenato (1995):

Figura 1: Ciclo Basilar da Motivagéo.

A Pessoa
Estimulo Necessidade Objetivo
(Causa) —> (Desejado) ->
Comportamento

Fonte: Chiavenato (1995), adapta¢céo dos autores.

Segundo o esquema apresentado por Chiavenato (1995) a motivacao inicia-
se com um estimulo, ou seja, um motivo, vira desejo do individuo e se transforma em
objetivo. Tal processo, portanto, altera o comportamento do individuo, levando-o a
acOes de maiores exceléncias para que chegue aos resultados esperados.

Para Marras (2011), a motivacdo é encontrada no interior do individuo e nao
se pode motivar alguém e sim estimula-la a encontrar dentro de si a sua forca
motivacional. Pode-se dizer entdo, segundo cita¢cédo de Marras (2011) que a motivacao
€ essencial para o alcance de objetivos tantos pessoais como profissionais.

Desta forma, ha uma grande consciéncia de quao importante € a motivacéo
das pessoas para 0 éxito da organizacao, e por esse motivo, a motivagdo tornou-se
alvo de pesquisa de varios estudiosos da area, o que gerou consequentemente

algumas teorias motivacionais, das quais se vé as mais importantes a seguir.
2.1 ALGUMAS TEORIAS MOTIVACIONAIS

Varias teorias foram levantadas acerca da motivacao e de como ela ocorre, e
as principais delas sé@o: Teoria da Hierarquia das necessidades de Maslow, Teoria dos
dois fatores de Herzberg, Teoria da expectativa de Vroom, Teoria de ERG (Existence,
Relatedness, Growth) e Teoria de McClelland. Todas as teorias sao validas, entretanto
elas possuem sua prépria abordagem, e da mais énfase a alguns fatores do que outros
(CHIAVENATO, 1995).



2.1.1 Teoria de Maslow

Abraham Maslow (1908-1970) foi o autor de uma das teorias motivacionais
mais conhecidas, a Teoria da Hierarquia das Necessidades Humanas. Segundo
Maslow, o homem possui 05 grandes necessidades que sdo: a) fisiolégicas, b)
seguranca, c) sociais, d) estima, e) autorrealizacdo (CHIAVENATO 1995). Tais

necessidades sao apresentadas em forma de piramide conforme figura 1 abaixo.

Figura 2: Piramide da Teoria das Necessidades de Maslow

Autorrealizagéo

Autoestima

Necessidades Sociais

Necessidades de Seguranca

Necessidades Fisioldgicas

Fonte: Bergamini (2010, p. 298), adaptacdo dos autores.

Conforme explica Maslow, as pessoas se motivam por necessidades
especificas e quando suprida uma das necessidades outra logo imediatamente se
sobrepde.

2.1.2 Teoria dos dois fatores

A Teoria dos dois fatores foi elaborada por Frederick Herzberg (2000), e
apresenta que o ambiente de trabalho exerce grande influéncia na motivacdo do
colaborador. Para Herzberg, as pessoas sdo guiadas pelos fatores higiénicos e por
fatores motivacionais (DRUCKER, 2006). Cada um desses dois fatores sdo melhores

explicados segundo Quadro 1:
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Quadro 1: Teoria dos dois fatores de Herzberg

Intrinsecos ou Fatores Motivacionais Extrinsecos ou Fatores Higiénicos
Reconhecimento; Salario;
Realizacgéao; Administracdo da empresa,;
Desenvolvimento profissional; CondigBes de trabalho;
Trabalho em si; Beneficios e servicos sociais;
Responsabilidade Relacionamento com o supervisor;
Cultura organizacional.

Fonte: Andrade e Ambioni (2007, p. 125).

Assim, como a teoria de Maslow, a teoria de Herzberg objetivava descobrir
quais fatores motivam o ser humano, e de acordo com sua teoria, enquanto algumas
pessoas se motivam segundo o reconhecimento de seu trabalho, outras se motivam
pelo quesito salario, assim como outras buscam motivacdo em seu desenvolvimento
profissional, outras buscam motivar-se pelas condicbes de trabalho e beneficios,

Servicos sociais.

2.1.3 TeoriaXeY

A teoria X e Y idealizada por McGregor (1960), buscou inspiracdo nas
pesquisas de Maslow e de Herzberg. Suas principais ideologias encontram-se

dispostas segundo Quadro 2.

Quadro 2: Teorias Xe Y

Teoria X Teoria Y

O Trabalho é desagradavel para grande | O trabalho é tdo natural quanto o laser,
parte das pessoas; desde que em condi¢des favoraveis;
As pessoas ndo sédo ambiciosas, ndo | Os colaboradores aceitam e procuram
gostam de responsabilidade e preferem | responsabilidades para si;
ser orientadas pelos outros; Imaginagcdo e criatividade  estéo
Controle e punicdo para que ocorra | presentes na resolucao de problemas
engajamento dos colaboradores no
trabalho.
Fonte: Robbins (2008, p. 24).

Na teoria X, McGregor demonstra que muitas pessoas preferem ser lideradas

a liderar, ndo gostam de responsabilidades e ndo sdo ambiciosas. O trabalho é
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desagradavel para a grande maioria dos individuos e o controle e a puni¢cdo sdo
necessarios para que os colaboradores se envolvam no trabalho. (HERING, 1996).

Na teoria Y, McGregor afirma que desde que em condigbes adequadas, 0
trabalho e o lazer séo iguais. Os colaboradores buscam responsabilidades para si e
sao criativos no momento de resolverem os problemas (HERING, 1996).

Para garantir o melhor desempenho, e pensar estrategicamente no sucesso
da corporacao, temas como motivagao e satisfacao tem sido recorrente para gestao
de pessoas. Por isso, altos indices de turnover (ou rotatividade) passam a ser
indicadores da insatisfacdo dos colaboradores e demonstram que a empresa precisa

repensar suas estratégias a fim de diminuir a rotatividade (SILVEIRA, 2011).

2.2 MOTIVACAO X ROTATIVIDADE

A rotatividade que também pode ser chamada de turnover, apresenta a
relacdo entre as demissdes e os desligamentos e 0 numero médio de colaboradores
em um certo periodo (CHIAVENATO, 2004).

Marras (2011, p. 50), conceitua rotatividade como “numero de empregados
desligados da empresa num determinado periodo, comparativamente ao quadro
médio de efetivos”.

A rotatividade é uma preocupacdo das empresas, especialmente, neste
cenario de alta competitividade e pode se dar por iniciativa da empresa ou do proprio
colaborador. As razbes para o desligamento de um colaborador sdo muitas:
descontentamento, desmotivacdo, procura por melhores coloca¢des ou quando pelo
lado da empresa, uma busca por profissionais mais capacitados, busca de inovacao
e etc (CHIAVENATO, 2010).

O fato é que a rotatividade ndo se constitui um ponto positivo para a empresa,
pelo contrario, pode gerar investimentos perdidos, afetar a produtividade dos
colaboradores que se sentem inseguros e ainda gerar altos custos com novas
contratacBes para a empresa. E preciso, portanto, para se evitar a rotatividade que os
colaboradores se sintam motivados ao trabalho, segue abaixo, alguns pontos que sao

passiveis de promover tal motivagao.
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2.2.1 Satisfacao

Atualmente é basilar que empresas que o0s niveis de satisfacdo dos seus
colaboradores estejam sempre em alta, tendo aja vista que quando maior sua
satisfacdo melhor serd seu empenho e, consequentemente seu retorno a empresa.

Na concepcao de Aurélio (2018), a palavra satisfacdo tem como significado o
ato ou efeito de satisfazer, alegria, contentamento, prazer. Entdo devemos estar
medindo constantemente esses niveis, focando atacar os elementos que insatisfazem
os colaboradores.

No entanto a satisfacdo ndo sO6 depende da diferenca entre percepcédo de
valor, mais também qual atribuicdo que se d& nesse valor, assim considerando a
satisfacdo no trabalho com base nas seguintes definicdes e na relacéo entre elas:
importancia, satisfacdo, o que se tem agora, o que gostaria que fosse e 0 que deveria

ser.

2.2.2 Saléario e Beneficios

O salario conforme diz Chiavenato (2008, p. 281), “é a principal forma de
recompensa organizacional”’. Sendo assim, & preciso satisfazer as necessidades
financeiras dos colaboradores, paralelamente a satisfagdo também as normas da
organizacao.

O saléario € um fator motivador para grande parte dos trabalhadores e apesar
de ndo ser o unico, ele é extremamente importante, pois significa o sustento para
grande dos brasileiros e um meio para a realizacdo dos sonhos pessoais e

profissionais.

Beneficios sociais sdo aquelas facilidades, conveniéncias, vantagens
e servigcos que as organizacbes oferecem aos seus empregados, no
sentido de poupar-lhes esforgos e preocupacgéao, e estdo intimamente
relacionados com a gradativa conscientizacdo da responsabilidade
social da organizagdo (CHIAVENATTO 1983, p.77).

Mandelli (2005, p. 9), narra que os individuos vém as empresas por meio de
trés moedas de troca: recompensa financeira; aprendizado e conforto que se encaixa

perfeitamente as necessidades basicas ou higiénicas e motivadoras.
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Assim, a politica salarial € obtida através de uma analise sobre a concorréncia
salarial e os beneficios cedidos aos colaboradores.

Conforme cita Pontes (2005), a pesquisa salarial € uma observacdo do
comportamento dos salarios exercidos em um dado setor empresarial. Chiavenato
(2010, p. 511) diz que se trata de um “conjunto de faixas salariais, sendo ligadas aos
diferentes cargos da empresa”.

Para Zimpeck (1992, p. 242), se trata do levantamento “dos niveis de
remuneracao pagos por um conjunto de organiza¢des da comunidade, para fungbes
semelhantes nos seus requisitos e natureza”.

E importante lembrar que embora o dinheiro seja importante, ele ndo é tudo.
Fazer um bom trabalho, trabalhar com paixao, muitas vezes pode ter um significado

muito maior e fazer com que o trabalhador alcance sua realizacao profissional.

2.3 GERACAO X e GERACAO Y

Por geracao entende-se um agrupamento de individuos que compartilham do
mesmo periodo de nascimento e obviamente viveu 0s mesmos acontecimentos que
foram significativos neste periodo (KUPPERSCHMIDT, 2000 apud COMAZETTO et
al, 2016).

Em uma segunda definicdo, Erickson (2011), define Geragdo como um grupo
de pessoas, da mesma idade, que viveram as mesmas experiéncias da historia.

Veloso, Dutra e Nakata (2008), classificam como as geragdes de profissionais
ativos, as geracoes baby boomer, Geracao X e Geragao Y. Essas geragdes interagem
entre si no mercado de trabalho e conhecé-las é fundamental para que se alcance a
motivacdo dos colaboradores, visto que se motivam de forma e por fatores diferentes.

A primeira Geracao a ser apresentada é a Geracdo X, que sdo 0s nascidos
entre 1965 e 1980, sdo mais individualistas mais convivem bem em grupos, sempre
dao preferéncia a produtos de qualidade, dao mais valor a individuos do sexo oposto,
nao sao ligados com as geracdes anteriores, sempre em busca dos seus direitos,
querem sempre liberdade (OLIVEIRA, 2009).

Para Santos et al., (2011, p. 11) os principais beneficios oportunizados
pela contratacdo de pessoas pertinente a Geracdo X destacou-se a
gualidade, o melhor atendimento, o aumento da lucratividade e as
melhores condi¢cdes de trabalho. Também se destacaram pelo
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crescimento profissional. Quanto aos pontos fracos identificados para
a melhoria, verificou-se a falta de contentamento com as decisdes
tomadas por outras pessoas e a batalha, um tanto quanto conflituosa,
por posicfes mais elevadas na empresa. Percebeu-se a aversao a
supervisdo e a busca pela ascensao profissional como os principais
objetivos dessa Geracdao.

Observa-se que os individuos da Geracdo X possuem em media de 30 a 45
anos, e provavelmente iniciaram suas atividades no mercado de trabalho por volta da
década de 80 até 2000. Para Robbins (2010), sdo pessoas que possuem extrema
lealdade nos relacionamentos, buscam uma vida equilibrada, gostam de trabalho em
equipe, mas ndo se doam por completo para o trabalho.

Em seguida, tem-se a Geragao Y, que séo os nascidos de 1980 em diante,
antidualistas que ao longo da sua vida cresceram com grande contato com tecnologia,
sendo a primeira a ter maior conhecimento e participar da evolucdo da tecnologia,
conviveram com a grande diversidade familiares, administram bem o tempo, vivem
em acdo constante, vivem conectados captando acontecimentos em tempo real,

aceitam bem a diversidade e possuem visao sistémica (COMAZZETTO et al., 2016).

Ao que diz respeito a Geracgao Y, percebeu-se que essa Geracgao se
destaca pela sua agilidade, capacidade iniciativa, pro atividade e
aumento da produtividade. Quanto a hierarquia ora se posicionaram
em nivel de igualdade ora de superioridade. E de fato, a Geracdo que
mais realiza rotatividade nas empresas e busca status e conhecimento
de uma maneira um tanto quanto conflitante em relagéo aos objetivos
da organizacdo, porém as contribuicdes que traz sdo: aumento da
lucratividade, motivacdo, melhores condigbes de trabalho e procura
por novos conhecimentos (SANTOS et al, 2011, p. 11).

Os individuos da Geracéo Y, obviamente apresentam menos de 30 anos de
idade, e entraram no mercado de trabalho apés o ano 2000. Para Robbins (2010) a
marca caracteristica desta Geracao é a independéncia, a alta expectativa, a busca
pelo trabalho que satisfaz, ndo possuem medo de arriscar, S&0 mais conectados com
o mundo da tecnologia e possuem um desempenho e dedicacéo incrivel ao trabalho.
Normalmente, possuem conflitos com a Geracéo X, pois apesar de toda essa vontade
de fazer e ambicao em apresentar resultados, ndo possuem a mesma experiéncia que
os individuos da Geragéo X.

Abaixo, tem-se Quadro 3 com as principais caracteristicas de ambas as

geracbes Xe'Y.
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Quadro 3: Caracterizacdo das Geracbes X e Y

Geragao X Geragao Y
- Preocupacéo com as geracdes futuras; - Conectados;
- Maturidade, calma e segurancga; - Recebem informacéo imediata;
- Conhecimentos profundos; - Possuem relacionamentos virtuais;
- Compromisso; - Buscam sempre novas tecnologias;
- Esforco; - Procuram maior satisfa¢éo no trabalho.
- Dedicado a familia;
- Fiel a empresa, sem sacrificar sua vida pessoal.

Fonte: Comazzetto et al (2016), adaptacdo dos autores

Conforme observa-se no Quadro 3, sdo geracgdes bastante distintas em suas
caracteristicas, o que obviamente gera algum conflito quando dispostos a trabalharem
no mesmo ambiente.

Robbins (2010), sobre isso diz que os conflitos ndo sdo necessariamente um
ponto negativo e que podem surgir para melhoria tanto dos procedimentos quanto das
pessoas. E comum a rotatividade ocorrer em maior nimero entre a Geracdo Y, pois
guando descontentes buscam novas colocacdes em outras empresas, ao contrario da
Geracgao X que buscam solucionar os problemas de outras formas, como por exemplo
saindo da zona de conforto para aprender novas tecnologias, buscando treinamento

e envolvendo-se em programas de desenvolvimento.

3 METODOLOGIA

3.1 TIPO DE PESQUISA

Para a realizacdo deste estudo, utilizou-se a metodologia da pesquisa
bibliogréfica descritiva, pois visou descrever através de dados coletados. Para
elaboracdo do diagnéstico realizou-se uma pesquisa de campo quantitativa e

qualitativa em uma industria farmacéutica da cidade de Anapolis-GO.

3.2 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Os dados foram coletados por meio de pesquisa em literaturas que tratassem
direta ou indiretamente sobre o assunto abordado. Utilizou-se para tanto, livros,

artigos revistas, publicacoes, dissertagdes e teses.
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Para a pesquisa de campo utilizou-se como instrumento de coleta de dados a
aplicacao de 1 (um) questionario aos colaboradores de uma inddstria farmacéutica,
cujo objetivo foi verificar a diferenciacdo dos motivos entre as geragdes X e Y que
mais os satisfazem no ambiente de trabalho.

Utilizou-se uma linguagem mais informal e os colaboradores foram instruidos

a marcarem apenas uma opc¢do em cada questionamento.

3.3 UNIVERSO DE AMOSTRA

Uma Industria Farmacéutica no Distrito Agroindustrial de Anapolis, onde o
departamento pesquisado € composto de 142 colaboradores, sendo feita a

amostragem de 124 colaborares, 50% da Geracao X e 50% da Geracédo Y.

3.4 COLETA DOS DADOS

Foi realizada através de um questionario com 20 perguntas disponivel via rede
onde o colaborador seleciona a opc¢éo desejada para cada pergunta, abrangendo os
temas, comunicacdo, cooperagcdo e suporte, desenvolvimento e carreira,
engajamento, gestdo e remuneracdo e beneficios. Onde os colaboradores optavam
pelo grau de satisfacdo: Muito insatisfeito, insatisfeito, pouco satisfeito, satisfeito,

muito satisfeito.

3.5 TRATAMENTO DOS DADOS

Os dados serviram tanto para o desenvolvimento teorico do trabalho quanto
para a compreensao dos fatores de satisfacdo para os colaboradores da empresa. As
respostas foram tabeladas no programa Microsoft Excel, e em seguida convertidas

em grafico modelo colunas.

4 RESULTADOS

Na presente pesquisa contribuiram para os resultados 124 colaboradores de
uma Industria farmacéutica da Cidade de Anapolis. Sendo que 50% sé&o da Geracao
X e os outros 50% da Geragao Y.
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Gréfico 1: Comunicacédo
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Fonte: (Pesquisadores, 2019)

Questionou-se aos participantes da pesquisa qual o grau de satisfacdo dos
mesmos quanto a clareza das informacdes sobre seus direitos, deveres e normas da
empresa, comunicacdo do seu Supervisor Imediato a respeito de metas, programas e
noticias da empresa, comunica¢ao sua com seus colegas de trabalho, até que ponto
a comunicacdo da instituicdo motiva e estimula um entusiasmo para atingir suas
metas, até que ponto 0 meu supervisor ouve e presta atengdo em mim e até que ponto
0 meu supervisor oferece orientacdo para a solucdo de problemas relacionados com
o trabalho.

Os participantes da Geracdo X responderam da seguinte forma: 24%
disseram muito insatisfeitos, 21% insatisfeitos, 16% pouco satisfeito, 17% satisfeitos
e 21% muito satisfeitos. JA os participantes da Geracdo Y para 0 mesmo
guestionamento responderam da seguinte forma: 44% disseram muito insatisfeito,
30% disseram insatisfeitos, 19% pouco satisfeitos, 05% satisfeitos e 03% muito
insatisfeitos.

Sabe-se que a comunicacdao é fator primordial para qualquer relacionamento.
Para os relacionamentos dentro da organizacdo também néo € diferente. Cada vez
mais, lideres e gestores percebem que uma comunicacao eficiente é transformadora
e capaz de agregar valores a produtos e servi¢gos. A comunicacao € muito eficiente e,
guando bem administrada, garante a empresa agilidade e objetividade.

Nota-se que a Geragao Y possui uma maior insatisfagdo quanto as formas de

comunicacao dentro da organizagcédo. Entende-se que se trata de uma Geracao mais
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moderna, com novos enfoques e direcionada ao novo, onde busca maior
interatividade e inovacdo até mesmo nas formas de comunicacéao.

A Geragdo Y surgiu juntamente com o desenvolvimento tecnoldgico séo,
portanto, mais conectado, assim, ha também uma urgente necessidade de que a
empresa valorize mais este colaborador que se estimula por meio de desafios,

inovacdes e modernidades.

Gréfico 2: Cooperacao e Suporte
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Fonte: (Pesquisadores, 2019)

Indagou-se também aos participantes da pesquisa qual o grau de satisfacéo
dos mesmos com relacdo a cooperacdo em sua area de trabalho, a relacéo entre as
diversas areas da empresa, 0s equipamentos para a execucao do seu trabalho e com
0 seu trabalho.

Os participantes da Geracdo X responderam da seguinte forma: 38%
disseram muito insatisfeitos, 24% insatisfeitos, 15% pouco satisfeito, 16% satisfeitos
e 08% muito satisfeitos. J& os participantes da Geracao Y responderam da seguinte
maneira: 41% disseram muito insatisfeito, 29% disseram insatisfeitos, 18% pouco
satisfeitos, 06% satisfeitos e 04% muito insatisfeitos.

Novamente, observa-se que, embora aja alguns descontentamentos na
Geragao X, a Geracdo Y se destaca com descontentamentos um pouco maiores. A
relacdo entre o suporte, 0s equipamentos e o relacionamento entre as diversas areas
da empresa ndo tém alcancado as expectativas desses individuos que buscam no

trabalho ndo apenas um lugar do “ganha p&ao”, mas também um lugar de diversao.
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Oliveira (2009), diz que o colaborador da Geracao Y procura ndo apenas um
emprego, mas sim uma forma de se realizar profissionalmente e por esse motivo

muitas vezes se frustra, chegando até a ficar desmotivado.

Grafico 3: Desenvolvimento e Carreira
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Fonte: (Pesquisadores, 2019)

Foram questionados também sobre o grau de satisfacdo acerca da
oportunidade para treinamento ou desenvolvimento que recebiam, o critério de
promocdo da empresa, 0S cursos e treinamentos que ja participou e oportunidades
criadas pela organizacdo para desenvolver novas competéncias.

Os participantes da Geracdo X responderam da seguinte forma: 19%
disseram muito insatisfeitos, 21% insatisfeitos, 14% pouco satisfeito, 17% satisfeitos
e 29% muito satisfeitos. Ja os participantes da Geragcdo Y para 0 mesmo
guestionamento respondeu da seguinte forma: 38% disseram muito insatisfeito, 28%
disseram insatisfeitos, 17% pouco satisfeitos, 6% satisfeitos e 11% muito insatisfeitos.

Nota-se que a Geracdo X possui mais satisfacdo quanto aos quesitos
oportunidades de treinamento e desenvolvimento, critérios de promocao e
oportunidades criadas dentro da empresa. A Geracdo Y possui maior
descontentamento, no entanto, Martins (2014) ressalta que isso é esperado, pois a
Geracdo Y cresceu em um ambiente onde tudo é imediatista (era dos jogos de
videogame, resposta rapida da internet e até mesmo a forma como foram criados

pelos pais).
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Segundo Martins (2014), a Geracao Y nédo é perfeita, possui defeitos como
qualquer outra pessoa, porém, possuem uma grande facilidade em transformar seus
defeitos em aprendizagem, em intensificar suas qualidades e buscar atividades que

déo maior e mais rapido rendimento.

Gréfico 4: Engajamento — DDA
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Fonte: (Pesquisadores, 2019)

Foram questionados também sobre o grau de satisfacdo com a comunicagéo
entre gestor e equipe, com a habilidade de seu gestor em coordenar pessoas.

Os participantes da Geracdo X responderam da seguinte forma: 26%
disseram muito insatisfeitos, 26% insatisfeitos, 25% pouco satisfeito, 12% satisfeitos
e 10% muito satisfeitos. Ja os participantes da Geragcdo Y para 0 mesmo
guestionamento respondeu da seguinte forma: 33% disseram muito insatisfeito, 26
disseram insatisfeitos, 15% pouco satisfeitos, 13% satisfeitos e 15% muito
insatisfeitos.

Notou-se segundo os dados que a Geracao X embora tenha alguns pontos de
menos satisfacdo, a Geragdo Y se sobressai quanto a insatisfacdo. Bergamini (2012),
ressalta que a lideranca deve envolver todos os colaboradores de forma igual e leva-
los a alcancar seus objetivos. Lancaster e Stilmann (2011), ressaltam que € possivel
existir conflitos dentro das organiza¢des no relacionamento com a Geracao Y, pois €
um individuo que esta adentrando agora no mercado de trabalho, e que vem cheio de

inspiracdes, desejando alcancar cargos de chefia e buscando em seus lideres uma
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lideranca mais colaborativa, ao contrario da Geracdo X que esta acostumada a um

pensamento individualista e menos centralizado.

Gréfico 5: Gestdo
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Fonte: (Pesquisadores, 2019)

Questionou-se aos participantes também sobre o grau de satisfacdo com seu
gestor, reconhecimento do seu trabalho por parte de seu gestor e relacionamento com
seu superior imediato.

Os participantes da Geracdo X responderam da seguinte forma: 40%
disseram muito insatisfeitos, 25% insatisfeitos, 13% pouco satisfeito, 11% satisfeitos
e 11% muito satisfeitos. Ja os participantes da Geragcdo Y para 0 mesmo
guestionamento respondeu da seguinte forma: 43% disseram muito insatisfeito, 26%
disseram insatisfeitos, 15% pouco satisfeitos, 5% satisfeito e 11% muito insatisfeitos.

Os dados apresentaram que a Geracdo X possui maior satisfagdo quanto a
gestédo do que a Geracao Y. Os dados confirmam o que diz Gusmao (2013), a Geracéo
Y no ambiente organizacional € um grande desafio para os gestores, especialmente
se for um Geragdo X. Compreendé-los, portanto é fundamental para a empresa que

deseja atrair e reter jovens talentosos para seu quadro de colaboradores.
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Gréfico 6: Remuneracéo e Beneficios
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Foram questionados também sobre o grau de satisfacao acerca remuneragéo
oferecida pela empresa, Beneficios oferecidos? (Plano de saude, cartdo alimentacéo,
etc.), Qualidade das refeicdes, projecdo de melhora de beneficios.

Os participantes da Geracdao X responderam da seguinte forma: 27%
disseram muito insatisfeitos, 24% insatisfeitos, 13% pouco satisfeito, 16% satisfeitos
e 20% muito satisfeitos. JA os participantes da Geracdo Y para 0 mesmo
guestionamento respondeu da seguinte forma: 43% disseram muito insatisfeito, 26%
disseram insatisfeitos, 15% pouco satisfeitos, 5% satisfeitos e 11% muito insatisfeitos.

Segundo os dados obtidos a Geragéo X encontra-se mais insatisfeitas quando
0 assunto € salarios e beneficios. Segundo Gusméao (2013), a Geracao Y vai além de
bons salarios e estabilidades, para o autor, a Geracao Y possui outros projetos. Trata-
se de uma Geracdo mais conectada que faz cursos e busca titulacbes e
aperfeicoamentos diarios. Estdo mais preparados a cargos de alta performance, além

de possuirem mais chances de se desenvolverem profissionalmente.
5 CONSIDERACOES FINAIS
A motivagdo e a satisfacdo dos colaboradores tem sido alvo de intensos

estudos, devido sua relevancia para o sucesso das organiza¢des. Conforme visto em

pesquisa bibliografica sdo muitos os fatores que levam um individuo a motivar-se, tais
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como a satisfacdo com o trabalho e o salario e beneficios que recebem, além de
obviamente outros fatores nédo citados neste estudo.

Conforme visto, a motivacdo ainda depende de um fator determinante que é
a compreensdo dos anseios das geragdes X e Y que sao diferentes e encontram-se
no mesmo ambiente de trabalho.

Nesta perspectiva, observou-se as caracteristicas de cada uma dessas
geracOes e obteve-se por meio da pesquisa de campo que a Geragdo Y é mais
insatisfeita em varios quesitos, tais como a comunicacdo dentro da organizacdo, o
relacionamento com 0s gestores, métodos de treinamento e desenvolvimento e
outros, no entanto, quando se refere a salarios e beneficios a Geracao X apresentou
menos satisfacdo que a Geragdo Y o que comprova os estudos bibliograficos que
apresentaram que a Geragao Y buscam mais exceléncia e satisfagéo no trabalho do
que resultados financeiros.

Nesta perspectiva pode-se dizer que a hipotese levantada para o
questionamento: A elevada rotatividade dos colaboradores em uma industria
farmacéutica do Distrito Agroindustrial de Anépolis — GO, tem correlagdo com 0 como
o perfil motivacional dos mesmos? se confirmou: A elevada rotatividade dos
colaboradores da industria farmacéutica pode ter correlacdo com a falta de motivacéo
e satisfacdo dos colaboradores, em especial aos colaboradores da Geracdo Y que
buscam um trabalho mais dindmico, com liderangca mais colaborativa e menos
centralizada.

O objetivo geral da pesquisa de entender o perfil motivacional dos
colaboradores e sua relagcdo com a rotatividade alcancado, assim como 0s objetivos
especificos de discutir questdes relevantes para a motivagdo dos colaboradores, tais
como a satisfacdo, qualidade de vida no trabalho, bom clima organizacional e salario,
apresentar as principais caracteristicas das geracdes X e Y e por fim, comparar os
fatores de satisfacao dos colaboradores das geracdes X e Y também alcancados.

Ao findar este trabalho de conclusdo de curso, ressalta-se que 0 mesmo
podera auxiliar pessoas que se interessam em aprofundar-se mais na area gestao de

pessoas, tomando este como base para seus estudos.
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APENDICE

ANEXO A- QUESTIQNARIO APLICADO AOS COLABORADORES DE UMA
INDUSTRIA FARMACEUTICA LOCALIZADA NO DAIA NA CIDADE DE ANAPOLIS-
GO.

Muito Insatisfeito Pouco Satisfeito Muito
Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

1. Comunicacao

A Clareza das informacdes sobre
seus direitos, deveres e normas da
empresa?

a comunicacéo do seu Supervisor
Imediato a respeito de metas,
programas e noticias da empresa?

A comunicag¢ao sua com seus
colegas de trabalho?

Até que ponto a comunicacédo da
instituicdo motiva e estimula um
entusiasmo para atingir suas metas.
Até gque ponto 0 meu supervisor ouve
e presta atencdo em mim.

Até que ponto 0 meu supervisor
oferece orientagéo para a solucao de
problemas relacionados com o
trabalho.

2. Cooperacgéo e Suporte

Com a cooperacdo em sua area de
trabalho?

A relacdo entre as diversas areas da
empresa?

Os equipamentos para a execucao do
seu trabalho?

Com o seu trabalho?

3. Desenvolvimento e Carreira

A oportunidade para treinamento e/ou
desenvolvimento?

O critério de promocao da empresa?

Os cursos e treinamentos que ja
participou?

Oportunidades criadas pela
organizacéo para desenvolver novas
competéncias
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4. Engajamento

Com a comunicacédo do gestor com
a equipe?

Com a habilidade de seu gestor em
coordenar pessoas?

Os cursos e treinamentos que ja

iarticiiou’?

O feedback do seu gestor?

Reconhecimento do seu trabalho por
parte de seu gestor?

Relacionamento com seu superior

imediato?

6. Remuneracao e Beneficios

Remuneracao oferecida pela
empresa?

Beneficios oferecidos? (Plano de
saude, cartdo alimentacao, etc.)

Qualidade das refeicbes?

Projecéao de melhora de beneficios?




