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Resumo:
O presente trabalho analisa praticas de gerenciamento da rotatividade em organizações agro industriais, da cadeia produtiva da indústria de alimentos. A estratégia de pesquisa utilizada é exploratória: a partir da pesquisa bibliográfica e pesquisa de campo. Este estudo de caso foi realizado em empresa de abate de aves de corte, situada no estado do Paraná, durante o primeiro semestre do ano de 2009. Constituíram amostra da pesquisa os funcionários da área de produção, no momento de seu desligamento, os quais responderam um questionário. No estudo é apresentada contribuição para o conhecimento das causas e conseqüências da alta rotatividade das indústrias. O estudo possibilitou abordar os efeitos decorrentes de programas que tratam a rotatividade e analisa a sua eficiência. São apresentadas recomendações que podem constituir-se em diretriz para a gestão de pessoas dentro das organizações, para o efetivo gerenciamento das causas e conseqüências da alta rotatividade nas indústrias.

Palavras chave: Rotatividade, Recursos Humanos, Setor Industrial.
Rotation of employees of the industrial sector in the company. A case study in a chicken meat agroindustry.
Abstract:
This paper analyses management practices of rotation in agro-industrial companies in the productive chain of food. The strategy of research employed is explorative from bibliographic and field research. This case study was performed in the company in a chicken meat, located in the state of Paraná during the first semester of the year 2009. Employees of the production area constitute the sample of research which answers a survey. This study presents a contribution to the knowledge of the causes and consequences of the high rotation in the industries. This study made possible to approach the effects of the programs that deal with rotation and analyses its efficiency. Some recommendations are presented, that might constitute a guideline for the administration of people within companies for the effective management of causes and consequences of high rotation in the industries 
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1 Introdução

A administração de Recursos humanos é um dos responsáveis responsável pelo bom desenvolvimento e desempenho da organização, pois possui maneiras importantes para a redução do índice de rotatividade, entre essas maneiras pode-se citar algumas como a estrutura organizacional, importante na decisão da contratação, na averiguação da cultura organizacional da empresa em relação ao funcionário a ser contratado o recrutamento e seleção, fator decisivo, procedimento de extrema importância, no qual deve ser conduzido por uma pessoa do departamento de Recursos Humanos ou recrutamento e seleção e o solicitante da vaga ou pessoa da área em que a vaga esta em aberta.

O profissional qualificado tem que obter um conhecimento sobre seu segmento de atuação, ser generalista e ainda manter seu diferencial competitivo, isto é, a sua especialização no mercado de trabalho. Para isto, fazem-se necessário bons conhecimentos sobre o mercado de trabalho, estar alinhado com sua globalização, atualizar-se constantemente sobre os processos e tecnologias de ponta, necessários para a modernização organizacional, manter-se em contato constante com outros profissionais e, fazer uma boa rede de relacionamento, preferencialmente com diversificação cultural, seja através de grupos de trabalho ou até mesmo de estudo, a fim de trocar informações sobre o que vem ocorrendo em diversos setores da economia, fazer reciclagem, através de cursos curriculares ou extracurriculares. 

O tempo do emprego na mesma empresa há vários anos deixa de existir. Cada vez mais os colaboradores transitam de empresa em empresa com maior freqüência. A razão é simples o paradigma do mercado de trabalho mudou, a importância na escolha do profissional já não esta entre empresas, mas sim entre a especialização e a generalização da profissão.   

Deve-se ter sempre em mente que profissionalmente pode-se considerar como eternos aprendizes, que nunca devemos parar de adquirir novos conhecimentos, a fim de manter nossa  competitividade no mercado, independentemente de idade. As pessoas que se acomodam tendem a se tornarem resistentes e conservadoras, o que dificulta sua afirmação ou recolocação no mercado de trabalho.

O estudo foi desenvolvido da cidade de Pato Branco, região Sudoeste do Paraná.   Pato Branco conta com uma população superior a 65 mil habitantes e tem um índice de desenvolvimento humano de 0,849, que a coloca como a 34° melhor cidade em qualidade de vida no Brasil. 

A empresa estudada atua no setor do Agronegócios e possui cerca de 600 colaboradores diretos, distribuídos nos diversos setores da empresa, a atividade principal da empresa é a industrialização de carne in natura de aves, abrangendo o mercado nacional e internacional. 

O objetivo geral deste estudo é pesquisar os motivos da alta rotatividade do setor de produção da organização e propor uma solução para este problema. Os objetivos específicos são: Identificar os problemas atuais de alta taxa de rotatividade; Analisar as causas da rotatividade; Identificar possíveis problemas de liderança. 
No departamento de recursos humanos existe um assunto muito questionado que se relaciona com a maneira de organizar e movimentar sua força de trabalho, investimento com retorno sobre o pretendido, neste departamento é preciso entender sobre comportamento organizacional e gestão de pessoas, afim de atender as demandas da organização.

Diante do exposto, questiona-se: A empresa analisada, está buscando reduzir a rotatividade de pessoal, quais as técnicas que podem ser aplicadas para atingir seu objetivo?

As hipóteses definem o que é provável ao problema proposto. Segundo (GIL, 1994, p. 60) hipótese é uma suposta resposta ao problema a ser investigado. É uma proposição que se forma e que é aceita ou rejeitada somente depois de devidamente testada. As hipóteses de estudo são:

A rotatividade pode ser causada pela Insatisfação quanto à política salarial da organização; O ambiente de trabalho repetitivo; O tipo de liderança exercido sobre os funcionários contribui para insatisfação dos colaboradores.

Na metodologia utilizou-se a observação que foi realizada durante o período de três meses na empresa de abate de aves de corte. No setor de recursos humanos com a observação aos documentos e colaboradores, com o intuito de minimizar a rotatividade de pessoal ocorre com grande freqüência.

Esta pesquisa refere-se à natureza original, onde é relatada a maneira de trabalhar da organização, sendo pela pesquisado primeira vez, contribuindo com os conhecimentos novos sobre o assunto. 

Exploratória por ter finalidade em descobrir informações detalhadas sobre rotatividade na organização e assim apresentar determinado objetivo sobre o assunto relatado. A pesquisa exploratória basicamente é feita através de levantamento bibliográfica, entrevista que estudam/atam na área, (RUARO, 2004 p. 10). 

Para a coleta de dados foi elaborado um questionaria com sete questões apresentado no apêndice 1, para detectar o nível de rotatividade na empresa estudada. A pesquisa foi aplicada no momento do desligamento do colaborador, para 46 pessoas, nos setores de produção, sendo setor de abate, espostejamento, pesagem, frigorificação e operações.

Os dados coletados e analisados sob gráficos onde explica cada situação de resultado obtido para estabelecer melhor as causas da rotatividade para apresentar a empresa.

2 Gestão de Pessoas
A transformação das pessoas de meras fornecedoras de mão-de-obra para fornecedoras de conhecimento é a nova revolução que está ocorrendo nas organizações bem-sucedidas. Isso decorre de uma nova cultura e de uma nova estrutura organizacional na qual se privilegiam o capital intelectual e o aporte de valor que somente as pessoas podem proporcionar, desde que devidamente preparadas e motivadas para tanto. O talento humano passou a ser tão importante quanto o próprio negócio, pois é o elemento essencial para sua preservação, consolidação e sucesso. 

No entanto, grande parte dos profissionais de administração e de empresas se esquece desta realidade. Não se preparam, não se formam, não se informam e não vislumbram novas habilidades e novas possibilidades para sua empresa e sua carreira. Eles simplesmente trabalham sem olhar para as ondas que vem em direção ao barco onde estão. 

O recrutamento é um conjunto de técnicas e procedimentos que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes. Para ser eficaz, o recrutamento deve atrair um contingente de candidatos suficientes para abastecer adequadamente o processo de seleção. (CHIAVENATO, 2004 p. 165).
As exigências feitas pelas empresas estão aumentando e os candidatos devem estar dentro das qualificações, exigidos por elas para evitar maiores problemas, como por exemplo, uma rápida demissão. O papel do Administrador de RH no processo de recrutamento e seleção é de suma importância para empresa para que a mesma tenha um bom desenvolvimento. Dessa forma, é preciso ter bons candidatos e selecionar os melhores.

2.1 Recrutamento interno

O recrutamento interno compreende utilizar os recursos disponíveis na própria empresa. Após a divulgação da vaga, são efetuados testes com os funcionários para que possam ser avaliados, técnica ou psicologicamente, a fim de preencher uma vaga por intermédio do remanejamento dos empregados existentes na empresa. Ocorre o preenchimento das vagas por meio dos próprios empregados da empresa. É visto como uma valorização dos recursos internos, através de transferência de pessoal, promoções de pessoal, transferências com promoções de pessoal, programas de desenvolvimento de pessoal e plano de carreiras.

O recrutamento é interno quando, houver determinada vaga, a empresa procura preenche-la através do remanejamento de seus empregados, que poder ser promovidos (movimentação vertical), ou transferidos (movimentação horizontal), ou ainda transferidos com promoção (movimentação diagonal). (CHIAVENATO, 2004 p. 174)

Com este processo de promoção de pessoas a empresa ganha maior agilidade e rapidez, maior índice de segurança e motivação dos funcionários, estimula espírito de competição e o crescimento do funcionário, pois o mesmo sabe que para galgar novas oportunidades, novos cargos na empresa, deve-se sempre estar preparado, este método faz com que desperte o desejo pela busca do conhecimento nos colaboradores. 

2.2 Recrutamento externo

O recrutamento Externo já trata da busca do profissional fora da empresa, no mercado de trabalho. As fontes de recrutamento externo são; recrutamento em universidades, agências de emprego, mídia, concorrência, clientes, Headhunters (caçadores de talentos) ou agências de recrutamento. 

È no contexto da identificação do ocupante do cargo que a empresa recorre ao mercado de trabalho, o qual pode se local, isto é presente na própria comunidade onde a organização atua ou, de acordo com as exigências do cargo a ser preenchido, regional, nacional ou até internacional.   (VIEIR E NASCIMENTO 2004 p. 78)

No caso da organização não encontrar pessoas que preencham os requisitos, pode realizar um recrutamento externo, exigindo apenas requisitos não específicos e, após a seleção, oferecer um treinamento de integração, para que os selecionados possam adquirir os conhecimentos, habilidades e atitudes necessárias para um bom desempenho no cargo. Depois deste treinamento, a organização pode ainda verificar quais são os candidatos que melhor se desenvolveram no treinamento para, assim selecionar indivíduos mais qualificados. Nesses moldes este tido de seleção ganha novos atributos, já que agrega, inclusive, um valor de treinamento, podendo este processo ser chamado de treinamento seletivo.

O recrutamento externo traz as seguintes vantagens para a empresa: Traz novas idéias para a organização, renova e enriquece os recursos humanos da organização.  

O recrutamento externo traz “sangue novo” e experiências novas para a organização. Renova e enriquece os recursos humanos da organização, principalmente quando a política é admitir pessoal com gabarito igual ou melhor do que o já existente na empresa.     

(CHIAVENATO, 2000 p. 217)

As competências e características de personalidade dos candidatos são desconhecidas, o processo é mais longo e caro e requer maior investimento no processo de adaptação do novo colaborador. 

Há a possibilidade desse tipo de recrutamento exercer um impacto sobre a satisfação, a motivação e a percepção da equipe interna, que já possuiu uma rotina de trabalho, que provavelmente, será afetada pela entrada de novos funcionários. Tal impacto pode ser positivo ou negativo, dependendo de como está a rotina, a satisfação, a motivação e a percepção da equipe, em relação aos novatos, juntamente com o tipo de recepção ou integração que a organização geralmente realiza na entrada desses novos funcionários.

O recrutamento externo  funciona, com  candidatos vindo de fora.  Havendo uma vaga, a organização procura preenche-la com pessoas estranhas, ou seja com candidatos externos atraídos pelas técnicas de recrutamento. . (CHIAVENATO, 2004 p. 76)

O recrutamento é também um conjunto de técnicas e procedimentos que visa atrair candidatos qualificados e competentes para ocuparem cargos dentro da organização, através de um sistema de informação, do qual a empresa divulga e oferece ao mercado de recursos humanos as oportunidades de emprego que pretende preencher (CHIAVENATO,2004, p 172). Requer cuidadoso planejamento em três fases: 

O que a organização precisa em termos de pessoas;

O que o mercado de RH pode oferecer; 

Quais as técnicas de recrutamento a aplicar.

O processo de recrutamento é de suma importância para o sucesso das empresas, pois é através dele que as organizações conseguem identificar talentos que fazem o diferencial neste mercado competitivo. Um desafio atual é a capacitação de pessoas para preencher vagas, sendo que a ausência de critérios e instrumentos à seleção pode acarretar problemas sérios ocasionando perdas financeiras e afastamento de clientes. As técnicas citas a cima é uma ferramenta essencial para a empresa moderna

Seleção de pessoas 

A seleção de pessoal acontece logo após o recrutamento, nos processos de aumento de novos colaboradores para a organização. A seleção de pessoas busca entre os candidatos recrutados aqueles mais adequados aos cargos existentes na empresa (CHIAVENATO, 2000, p 223).  É o processo de escolha dos melhores candidatos para uma organização. Seleção de Pessoal é um processo de comparação, de decisão e escolha. É o que chamamos de responsabilidade de linha e função de staff. 

As bases para a seleção de pessoal são a coletas de informações sobre o cargo. Através da descrição e análise do cargo, técnica de incidentes críticos, requisição de pessoal, análise do cargo no mercado de trabalho e hipótese de trabalho, é aplicação de técnicas de seleção para colheita de informações sobre os candidatos.

Técnicas utilizadas na seleção de pessoal: 

A utilização de diversas técnicas que se complementam pode diminuir a possibilidade de erro na escolha do candidato.

As principais técnicas são:

Entrevistas

A entrevista é o instrumento mais importante do processo de seleção.

As entrevistas são utilizadas em vários momentos do processo seletivo.

A entrevista pode aprofundar a pesquisa dos dados do candidato.

A entrevista deve pesquisar aspectos de conteúdo profissional e pessoal do candidato tanto relacionados com a vida pregressa quanto com as expectativas de vida futura.  (CHIAVENATO, 2000 p. 233)

Outra maneira de conduzir uma entrevista é a utilização do próprio currículo do candidato como roteiro, agregando-se as informações não mencionadas por ele. Pode aplicar também outras técnicas de seleção dependendo da complexidade do cargo, dentre elas pode-se utilizar: teste de conhecimentos gereis e específico, teste psicológico e também teste de atenção concentrada. As técnicas de seleção de pessoas é de fundamental importância para  mensurar a capacidade, os atributos e as qualidades comportamentais do candidato. 

3.1 DESCRIÇÃO DA EMPRESA

A organização analisada conta com mais de 500 funcionários, produz um milhão de pintainhos ao mês e possuí uma cadeia estrutural que permite o abate de 40 mil frangos ao dia e 160 produtores integrados. 

Quem conhece confia nos produtos oferecidos pela empresa: produtos saudáveis, que trazem rentabilidade na cozinha e, principalmente, que dão água na boca. O resultado de uma história que envolve muita dedicação, novas tecnologias e parcerias que trazem avanços sociais para a região resultam em produtos saudáveis, fresquinhos, práticos, econômicos e de uma organização com capital 100% nacional.

3.1.2 Departamento de Recursos Humanos

O departamento de Recursos Humanos, foi implantado na empresa a três anos  é formado pelo gerente administrativo, analista de RH e assistente administrativo.

Pode-se identificar na empresa que a missão é definida como: “Executar serviços de excelência”, e para tanto a empresa desenvolve suas atividades orientada por este principio.

O setor de Recursos humanos tem suas atividades organizadas sequencialmente, onde se pode perceber que os produtos e serviços deste setor è: Recrutamento e seleção, treinamento e Desenvolvimento, folhas de pagamento, avaliação de desempenho, comunicação interna, relatórios, plano de cargos e salários, plano de prêmios e benefícios, pesquisa de clima organizacional, projetos na área de RH, pesquisa salarial, negociação de acordos coletivos, relatórios / guias / declarações.

De posse da requisição de pessoal, o setor de recursos humanos faz uma analise junto ao departamento solicitante, para ver se o processo de recrutamento será interno ou externo. Caso seja interno o setor de recursos humanos fixara anúncios em editais da empresa para a respectiva vaga. Na impossibilidade do aproveitamento interno o recrutamento será externo, neste caso o recurso humano faz a busca através de jornais, currículos, ou agencias de emprego.

Após o processo de seleção todos os novos colaboradores passam pelo processo de integração que acontece no primeiro dia de trabalho, a integração é ministrado por todos os gestores da empresa que o novo colaborador terá contato durante sua permanência na empresa.  

Neste dia são abordadas as normas da empresa, política salarial, treinamento de boas práticas de fabricação, técnicas de manipulação de alimentos, normas de qualidade, orientação nutricional e as primeiras orientações técnicas dadas pelo seu gestor direto.

No momento da admissão o colaborador assina um contrato de experiência, onde determina o prazo de trinta e noventa dias de experiência, ele será avaliado por seu gestor direto, quando completar trinta dias de admissão onde se pode efetivar, desligar ou prorrogar por mais sessenta dias. Nos noventas dias o colaborador é novamente avaliado, neste dia é decidido definitivamente se efetiva ou desliga o colaborador.  

3.2 ANALIZANDO OS DADOS

 A pesquisa foi realizada com quarenta e seis colaboradores que se desligaram da empresa no período de janeiro a março de 2009. 

O objetivo deste questionário foi tentar descobrir o motivo pelo qual os colaboradores estão se desligando da empresa, os dados coletados podem servir de escore para a gestão de pessoas da empresa, a partir da percepção dos colaboradores entrevistados. 

3.2.1 Tabulação e analise da pesquisa

Gráfico 01 – Qual o gênero dos entrevistados
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Fonte: pesquisa de campo 2009

Verifica-se no primeiro gráfico, que dos 46 colaboradores que se desligaram da empresa no primeiro trimestre de 2009, 30 são gênero feminino que corresponde a 65%, e 16 são do gênero masculino que corresponde a 35% dos desligamentos. 

Este percentual elevado de desligamento do gênero feminino pode ser explicado pelo fato que cerca de 75% do quadro de funcionários da empresa é formado por mulheres.

Gráfico 02 – O Estado civil dos pesquisados
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Fonte: pesquisa de campo 2009

Este gráfico 2 mostra o estado civil dos colaboradores desligado da empresa no período em questão, os dados mostram que 18 colaboradores dos 46 desligados eram amasiado (a) que representou 39%, 13 colaboradores eram casados (a) que representou 28%, 11 colaboradores eram solteiros que representou 24%, e 4 colaboradores eram separado(a)/divorciado(a), que representou 9% do total de colaboradores entrevistados.  

Percebe-se que parcela significativa dos colaboradores entrevistados possuem vinculo familiar formal (39% amasiados e 28% casados) o que representa uma necessidade de renda para suprir despesas familiares, mesmo o restante, considerando solteiros e separados, a necessidade de renda, portanto o trabalho contribui neste fator. Busca-se portando compreender fatores que geram o desligamento destas pessoas para que a empresa possa contribuir com maior eficiência no uso e fixação de sua mão de obra nas diversas atividades e processos.

Gráfico 03 – A Escolaridade dos colaboradores
[image: image4.emf]15 15

8 8

0 0 0

33% 33%

0% 0% 0%

17%

17%

0

2

4

6

8

10

12

14

16

18

20

Ens. Méd.

Completo

Ens. Méd.

Incompleto

1° a 4° série 5° ą 8° série Analfabeto Ens. Sup.

Incompleto

Ens. Sup.

Completo

0%

5%

10%

15%

20%

25%

30%

35%

N° de Colaboradores Percentual


Fonte: pesquisa de campo 2009

Quanto ao grau de escolaridade, o gráfico 3 mostra que 15 colaboradores que se desligaram da empresa tinham ensino médio completo, que representa 33%, e 15 colaboradores, tinham ensino médio incompleto, que representa 33%, 8 colaboradores, tinham de 5°  a 8° série que representou 17% , e 8 colaboradores tinham de 1° a 4° série que também representou 17%, dos funcionários desligados.

Dos quarenta e seis funcionários desligados nem um era analfabeto ou tinha ensino superior. Vale salientar que a empresa tem programas de apoio gratuito a educação, e ensino profissionalizante em parceria com SESI e outras instituições. 

Gráfico 04 – Motivo da demissão
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Fonte: pesquisa de campo 2009

O gráfico 4 mostra os índices dos motivos do desligamento dos colaboradores, do total de colaboradores que se desligaram, 13 foi por motivo de doença, que representou 20%, 12 foi por motivo de mudança de cidade que representou 19%, 9 foi por que não se adaptou as atividades, que representou 14%, 8 foi por causa do salário, que representou 13%, 6 foi por motivo de relacionamento com os colegas, que representa 9%, 4 foi por motivo de relacionamento com os líderes, que representou 6%, também 4 colaboradores foi por motivo de ambiente de trabalho, que representou 6%, 3 colaboradores não se adaptaram ao horário de trabalho que representou 5%, e colaboradores se desligaram por serem chamados por outra empresa, que representou 5%, e dois colaboradores preferiram não revelar o motivo de sua saída, que representou 3% dos 46 colaboradores.  

De acordo com o percentual apresentado acima o três maiores problemas da rotatividade estou relacionados com doença, mudança de cidade, e por que o funcionário não se adaptou com as atividades, este terceiro motivo, pode confirmar a hipótese levantada no capitulo I, onde ressalva que a causa da alta rotatividade pode estar relacionada com o tipo de trabalho.  Outras duas hipóteses levantadas foram, a questão do salário e do tipo de liderança exercido, conforme os dados apresentados não são as principais causas, porém contribuíram para a rotatividade da empresa.   

Gráfico 05 – Mudanças que o fariam continuar
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Fonte: pesquisa de campo 2009

Na pesquisa foi abordado aos colaboradores, quais mudanças o fariam continuar na empresa, de acordo com o gráfico 5, 11 colaboradores responderam que continuariam na empresa se fossem mudado de função que representou 24%, 9 disserem que ficariam se houvesse mudança física na empresa, 8 disseram que ficariam se fosse aumentado o salário, que representou 17% do total de colaboradores, este fato embora não seja a principal causa da rotatividade, como já citado anteriormente tem certa relevância no desligamento dos colaboradores, dando seqüência na analise dos dados pode-se contatar que 8 colaboradores continuariam na empresa se fossem mudado de setor, que representou 17%, inda 6 deles disseram que continuariam se fossem mudado de horário, que representou 13%, e 4 afirmaram que ficariam, porém com a condição de haver mais treinamento.     

Gráfico 06 – Possui vaga em outra empresa?
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Fonte: pesquisa de campo 2009

Observa-se no gráfico 6 que, 59% dos quarenta e seis colaboradores não possuíam vaga em outra emprese, e 41% dos colaboradores  que se desligaram já possuíam vaga em outra empresa. 

Pode-se constatar por este resultado que muitas pessoas procuram melhorar de vida, mas não sabem nem por onde começar. Como reflexo da formação de consumidores pouco informados diante das facilidades de créditos e do consumo imediato e impulsivo da nossa sociedade, a conjuntura caracteriza-se por situações financeiras difíceis que colocam em risco a saúde de uma parcela significativa da população e deteriora a qualidade de vida.
Gráfico 07 – Se sim, por que optou por outra empresa?
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Fonte: pesquisa de campo 2009

Observa-se no gráfico 7 que, 63% dos 19 colaboradores que possuíam vaga em outra empresa desligarem-se por causa do salário, 26% dos colaboradores foi por que arrumaram emprego mais próximo de casa, e 11%  dos colaboradores optaram por outra empresa por conta de melhores beneficio. 

Pode-se constatar que embora o salário não seja a causa fundamental do problema de rotatividade, dentre os colaboradores que se desligaram por que possuíam vaga em outra empresa destaca-se a questão salarial.

Cabe citar que a empresa possui programa de cargos e salários e plano de encarceramento, segundo Ortolan, analista de RH da empresa, a descrição de cargos e salário foi realizada por profissionais, em consultoria de recursos humanos que possuem larga experiência em processos indústrias, e que o plano cargos e salários foi realizado atreves de pesquisas, em mais de vinte indústrias de processamento de aves, entre Paraná e Santa Catarina. Ressalva Ortolan que a remuneração proposta pela empresa esta a cima da praticada por indústrias da região. 

Porém, o analista comenta que a classe operacional em nossos pais ainda é pouco valorizada, e que as pessoas não mostram interesse em trabalhar em indústrias, haja vista a dificuldade de recrutamento em nossa região. 

CONCLUSÃO

Este trabalho possibilitou observar que são varias as maneiras de analisar uma organização, depende muito da forma com que a empresa trabalha e observa suas necessidades para suprir-se. Este estudo para desenvolvimento de minha monografia, mostra que o aproveitamento do curso de administração de empresas foi importante e fez perceber que todas as teorias vão sendo aplicadas e adaptadas nas organizações para facilitar o seu desenvolvimento.  

Através deste estudo constata-se que o tema rotatividade ainda não ocupa uma posição estratégica dentro das organizações, devido a carência de pesquisa dentro desta área, principalmente no setor da agroindústria.

Verificou-se no decorrer do trabalho, através da pesquisa realizada, que o problema de rotatividade dos colaboradores da empresa, está conectado a área de industrialização, ou processo produtivo propriamente dito. Dentre as principais caudas da alta rotatividade, pode-se destacar as doenças, a estrutura física, solicitação de mudança de função que podem estar relacionado com o ambiente de trabalho. Programas na área de segurança do trabalho, ergonomia, melhoria constante no ambiente de trabalho, a implementação num sistema de produção com uma boa vivencia e comprometimento por todos os níveis da organização, contribuem de forma direta para a redução e controle da taxa de rotatividade.
Percebe-se ainda que implicações no âmbito social, que contribuem para a perda de colaboradores, doenças que podem ser temporárias ou até mesmo definitivas, isso deve fazer com que os gestores de pessoas fiquem sempre preocupados em reciclar e melhorar suas estratégias,  com o foco nos programas de gestão de pessoas. 

Um dos objetivos esta identificar se o estilo de liderança da organização contribuía para o alta rotatividade, Constatou-se na analise dos resultados que esta hipótese não foi confirmada, pois segunda os dados o liderança aplicada na empresa não é a causa fundamental da alta rotatividade.  

Como sugestão para um novo estudo, deve-se considerar um aprofundamento nas questões de implantação de um novo projeto, referindo-se a mudanças estruturais ou ainda de nova unidade, pois o risco de insucesso de um novo projeto é extremamente alto, pois normalmente a prioridade recai sempre em cima de aspectos técnicos do produto e instalação física da empresa, ficando para segundo plano a analise e formação da equipe de trabalho, bem como suas características.  

Como contribuição para um novo estudo propõe-se ainda que se formado entre os gestores da empresas, grupos de trabalho que em primeira instancia deverão trocar informações gerenciais de forma transparente, após isso pode-se definir uma comissão que ira elaborar um plano na área de gestão de pessoas, com objetivos claros e definidos, onde o foco principal será a melhoria e eficiência da mão-de-obra a empresa, e consequentemente a redução nos índices de rotatividade da industria. Pois pode-se constatar que nem sempre o melhor caminho é demitir ou esperar que o colaborador desligue-se da empresa. 
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