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Resumo

Devido as caracteristicas peculiares do agronegdcio, existe a necessidade cada vez maior de
profissionalizar a gestdo de empresas rurais. Observa-se uma grande preocupacdo com as questfes
referentes a rotatividade e insatisfagdo com o trabalho que essas empresas estdo enfrentando com seus
colaboradores.Neste contexto, o objetivo deste trabalho é identificaras demandasreferentes ao
gerenciamento de pessoas em uma propriedade rural e explorar o problema da rotatividade. O presente
estudo explora a dificuldade de gestdo de pessoas e os altos indices de rotatividade enfrentados por
uma empresa do ramo de Suinocultura, na regido de Pirai do Sul, Parand, onde foram aplicados
questionarios e realizadas entrevistas com os gestores de RH da empresa e com colaboradores de nivel
de producdo que na empresa sdo responsaveis pela maior parte dos indices de rotatividade e
insatisfacdo com o trabalho. Os resultados obtidos demonstram que o departamento responsavel pela
gestdo de pessoas na empresa esta apresentando resultados aquém do necessario na empresa. Nao
foram identificados processos formais e comprometidos de recrutamento, selecdo e treinamento,
prevalecendo uma gestdo de modo empirico por parte dos administradores. Com este estudo conclui-se
que as abordagens contemporaneas sobre gestdo de pessoas nas organizagdes de outros setores ndo sdo
condizentes com a realidade que a empresa enfrenta atualmente.
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Abstract

Due to the peculiar characteristics of agribusiness, there is a growing need to professionalize the
management of rural enterprises. There is a great concern with the issues of turnover and job
dissatisfaction that these companies are facing with their employees. In this context, the aim of this
work is to identify the demands concerning the management of people in a rural property and explore
the problem of turnover. This study explores the difficulty of managing people and the high turnover
rates faced by a company in the Pig Industry in the region of Pirai do Sul, Parand, where
questionnaires were administered and conducted interviews with HR managers of the company and
production-level employees in the company who are responsible for most of the indices of turnover
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and job dissatisfaction. The results obtained demonstrate that the department responsible for managing
people in business is not working as it should, with results far below the theoretically proposed. There
are formal and committed company in recruitment, selection and training, prevailing management
empirically by administrators. This study concludes that contemporary approaches to managing people
in organizations from other sectors are not consistent with the reality that the company currently faces.

Keywords: People Management, Turnover, Agribusiness, Pig Industry.

lintroducéo

A globalizacéo e as constantes trocas de informacdes influenciam nas mudancas na estrutura e
funcionamento de todos os setores da economia, sendo assim, 0s sistemas agroindustriais
passam por mudangas que evidenciam essa nova dinamica administrativa, baseada na
flexibilidade e especializacdo. No que se refere a modernizagdo e o aumento das pressdes
competitivas, as empresas estdo sendo obrigadas a redefinirem suas estratégias para
continuarem atuando nesse mercado com Sucesso.

Sdo vaérios os produtos do agronegdcio que sdo produzidos e comercializados no Brasil, o
setor de producédo de carnes por sua vez vem ganhando destaque ndo somente pela geracao e
producdo de alimento, mas também por proporcionar milhares de empregos: mais de 730 mil
pessoas dependem diretamente deste setor, sendo responsavel pela renda de mais de 2,7
milhGes de pessoas (ROPPA, 2002). Segundo a Associacdo Brasileira dos Criadores de
Suinos — ABCS (2011) no ano de 2010, o Brasil abateu 32,5 milhdes de suinos inspecionados,
um montante de 3,3 milhdes de toneladas de carne, situacdo que mantém entre o pais entre 0s
quatro maiores produtores mundiais, atrds apenas da China, Unido Europeia e Estados
Unidos. De acordo com as projecGes apresentadas por Souza et al. (2011), o consumo
brasileiro de carne suina passara de 2,7 milhdes de toneladas em 2010 para 3,2 milhdes de
toneladas em 2020, representando um aumento anual de 1,8 %.

Na busca pela permanéncia no mercado agroindustrial, as empresas desse ramo adotaram uma
nova visdo sob a gestdo profissional do agronegdcio. Segundo Hoffmann (1987), as novas
abordagens da administracdo rural fizeram com que novas areas, antes deixadas de lado,
buscassem respeito e importancia no processo de gestao, financas comercializacdo, marketing
e recursos humanos tonaram-se importantes na empresa agroindustrial tanto quanto a
producdo. Ao analisar a importancia dessas areas para geracdo de emprego e renda, destaca-se
como é imprescindivel a utilizacdo de méo de obra qualificada para a competitividade desse
setor, dai a importancia de realizar estudos dos recursos humanos nas atividades relacionadas
a todos os elos das cadeias produtivas do setor de agroindustria.

A preocupacdo com recrutamento, selecdo, motivacao, avaliacdo de desempenho, fazem com
que as demais funcdes do setor de RH dirijam as pessoas a trabalharem de maneira mais
profissional e menos improvisada. Assim, gerenciar pessoas que trabalham no agronegécio
envolve diversas atividades, entre elas a busca por profissionais qualificados, principalmente
nos cargos gerenciais. Para algumas categorias, ha excesso de pessoas qualificadas e para
outras ha grande dificuldade em conseguir profissionais que atendam a demandas especificas
(AMORIM, 2005).

As consequéncias de um processo de recrutamento e selecdo feito inadequadamente podem
acarretar em VArios prejuizos para a organizacao, pois ha contratacdo de pessoas que ndo se
adaptam ao perfil desejado, e isto em pouco tempo se transforma em demissdo. Desta forma,
os indices de rotatividade continuam aumentando. Os gastos com a rotatividade sdo altos, por
este motivo é necessario que haja conscientizacdo dos empresarios de que a boa selecdo de
colaboradores é um investimento que beneficiara a empresa em todos os sentidos. Ao



selecionar corretamente uma pessoa para um determinado cargo, 0s custos com treinamento e
formacgdo diminuem, aumentando o rendimento do trabalhador e favorecendo assim a
produtividade.

Neste contexto, este trabalho tem por objetivo abordar o problema de rotatividade e
insatisfacdo no trabalho enfrentado por uma empresa de suinocultura em Pirai do Sul (PR),
fazendo consideragdes sobre o gerenciamento de Recursos Humanos na empresa.

2Referencial Teorico
2.1 Gestao de Pessoas no Agronegdécio

O agronegécio ¢ o motor da economia nacional, registrando importantes avangos
quantitativos e qualitativos, vem se mantendo como setor de grande capacidade empregadora
e de geracdo de renda, cujo desempenho médio, tem superado o desempenho do setor
industrial, ocupando assim, a posicao de destaque no ambito global, o que Ihe da importancia
crescente no processo de desenvolvimento econdmico, por ser um setor dindmico da
economia e pela sua capacidade de impulsionar os demais setores (COSTA, 2009).

De acordo com Batalha et al (2005) comentam que o sistema agroindustrial € composto por
complexos agroindustriais e por cadeias de producao que enfrentam um mercado onde ha uma
competicdo cada dia mais acirrada, necessitando assim de capacidade produtiva apoiada pela
tecnologia e por pessoas capacitadas.

Saber como lidar com pessoas nas organizacBes € um processo que exige muito mais
profissionalismo e responsabilidade do que ha anos atrds. O objetivo principal da area de
gestdo de pessoas € administrar as relacbes da organizacdo com as pessoas que a compde,
consideradas, atualmente, parceiras do negocio, e ndo apenas meros recursos empresariais
(RIBEIRO, 2006).

As dificuldades encontradas pelos administradores no que se refere a gestdo de pessoas sdo
muitas, pois as pessoas por natureza sdo complexas, assim como as organiza¢ées com seus
sistemas e processos. Em pequenas empresas, € comum existir apenas o “setor de pessoal”
que se encarrega das exigéncias legais de contratacdo, demissdo etc. Porém enquanto as
empresas vao se especializando e ganhando qualificacdo, tanto técnica como
administrativamente surge a necessidade de aprimorar a gestdo de pessoas para além dos
aspectos legais.

Segundo Amorim (2005) a gestdo de pessoas que trabalham no campo envolve diversas
atividades, entre elas a busca por profissionais qualificados para exercer as atividades
prescritas em um mercado competitivo. Apresenta-se como um grande desafio gerenciar
pessoas que trabalham no agronegdcio, pois este processo envolve diversas atividades, entre
elas a busca por profissionais qualificados, especialmente para 0s cargos gerenciais. No que se
refere ao setor de producdo propriamente dita, ha a dificuldade em conseguir reter pessoal
qualificado e com profissionalismo, especializados nas atividades exigidas pela fungéo.

O sistema de gestdo de pessoas € constituido dos seguintes subsistemas: recrutamento e
selecdo de funcionéarios, descricdo e analises de cargos, avaliacdo de desempenho, planos de
salarios e beneficios sociais, higiene e seguranca do trabalho, banco de dados e sistemas de
informacoes, e programas de treinamento e desenvolvimento de pessoas. O modo de conduzir
cada um destes subsistemas varia de empresa para empresa, dependendo do objetivo, tipo de
mercado em que atua e da qualificacdo das pessoas (PEREIRA et al., 2004).



Portanto, é de extrema importancia que se tenha um cuidado especial com esse capital
intelectual. Os setores e areas que cuidam dos recursos humanos sdo responsaveis pela funcdo
de atrair e empregar colaboradores, assim como capacitd-los e gerencia-los, para que
desenvolvam corretamente suas fungOes, evitando assim que ocorram alguns problemas
desnecessarios, como o absenteismo e a rotatividade, que provocam admissdes equivocadas e
consequentemente isso se resulta em demissdes.

2.2 Rotatividade

A rotatividade ou “turnover” é um indice que mede a relacéo entre as admissdes e demissdes
de uma organizacdo. Em recursos humanos o termo rotatividade € utilizado para definir a
transagdo das pessoas entre uma empresa e 0 ambiente em que estdo inseridas. Este
intercdmbio de pessoas é definido pela quantidade de pessoas que sdo admitidas e
posteriormente saem da empresa.

A gestdo da rotatividade € um fator que exige muita atencdo de todas as organizacoes
atualmente, ressalta Pomi (2005). Quando as pessoas saem da organizacdo, a mesma perde o
conhecimento e dominio que estes colaboradores possuem em determinados processos, sejam
eles em relacdo ao relacionamento com clientes, com o0 mercado ou mesmo negocios.

O alto indice de rotatividade subentende: perda de produtividade, perda de lucro e de salde
organizacional. Estes indices tem repercussdo na motivacdo e no comprometimento de todo o
pessoal envolvido com a empresa, gerando mais absenteismo e mais rotatividade. Isto pode
afetar até mesmo a credibilidade da organizagéo junto aos seus clientes (Pomi, 2005).

De acordo com Pomi (2005), a rotatividade pode ser resultado de diferentes fatores como as
fungdes, as atribuicbes de RH e a falta de critérios de avaliagdo da qualidade, assim como
falhas nos processos e servigos deste setor, como deficiéncias na contratacdo; problemas com
liderancas; falta de investimentos em Treinamento e Desenvolvimento (T&D); inexisténcia de
um plano estratégico de identificacdo e retencdo de talentos, entre outros.

Brannick (1999) e Epstein (1999) apontam algumas outras causas que podem provocar uma
relacdo deficiente entre o colaborador e a organizacdo em que trabalha, como a cultura
organizacional; o treinamento inadequado; a falta de incentivos e as politicas organizacionais,
propiciando assim a rotatividade.

As empresas sempre acabam sofrendo perdas com o desligamento de funcionarios. Ha gastos
com recrutamento e selecdo, treinamento, com a burocracia contratual, beneficios, encargos,
custos de integracdo e de desligamento e outros gastos operacionais, desse modo, conclui-se
gue de uma maneira ou de outra, as empresas tém prejuizo durante estes processos
(FERNANDEZ, 2003).

Outro elemento muito valioso envolvendo rotatividadetrata da perda de know-how, de
conhecimento, da habilidade técnica ou metodoldgica que apenas as pessoas que realizaram
determinado trabalho possuem, normalmente adquiridos através de investimentos feitos sobre
elas. Quando uma empresa perde um funcionario acaba perdendo também todas as
informacdes, conhecimentos e as demais percepcoes, habilidades e maneiras particulares que
ele possui sobre como alcancar mais rapidamente determinado objetivo. Sendo assim, o
desligamento de pessoas nao implica apenas na perda de um funcionario como também todo o
trabalho que demandou tempo e custo para a qualificagdo deste.

O conhecimento, muito valorizado nos dias atuais, é resultado da experiéncia e adquirida
através de experimentacdo, analise critica, interacdo insistente entre as informagdes e as
pessoas com 0 ambiente com que interagem (CORTELLA, 2008). Desta forma, o
conhecimento construido no interior de uma empresa, independente do setor ou ramo de



atividade exercido, pode ser chamado de conhecimento tacito, que é resultado da
experiénciahumana. Por mais que este conhecimento seja repassado, comunicado ou
socializado, s6 sera incorporado por quem o vivenciou diretamente.

2.3 Rotatividade — Gestado e Controle

O controle da rotatividadedeve ser encarado como uma tarefa permanente, estratégica e
sistémica, sendo tratado como parte do planejamento corporativo como um todo e ndo apenas
na area de Recursos Humanos.

Neste contexto, o setor de RH deve desempenhar uma atitude diferenciada e estratégica na
administracdo quando se trata de rotatividade, o que significa mudar a mentalidade e
capacidade do proprio setor o qual, de acordo com PFEFFER (2010) tem a responsabilidade
pela imagem de passividade que € atribuida a ele nas empresas, ja que ndo tém agradado ao
lidar com as questfes mais cruciais de toda a organizacéo.

Para controlar melhor o problema de rotatividade € necessario investir num processo
profissionalizado de captacdo de pessoas, com ferramentas de recrutamento e selecdo mais
especificas e competentes. Por menor que seja o0 investimento de uma empresa nesses
processos, sempre haverd alguma oportunidade de torna-lo mais sério, mais cientifico, mais
profissional. Evitando o amadorismo. Ao melhorar a qualidade do processo seletivo,
observar-se melhoras nos indices de reten¢do na mesma proporcao.

Contudo, apenas 0 processo de recrutamento e selecdo de pessoas ndo serd capaz de acabar
com os efeitos da auséncia ou ineficiéncias de uma gestdo. A organiza¢do como um todo deve
possuir um sistema que favoreca a retencao e satisfacdo de seus funcionarios.

2.3.1 Motivagao profissional

Os trabalhadores sdo considerados a base de todo o progresso e manutengdo das organizacoes
em que estdo inseridos, por essa razdo é que devem se sentir permanentemente produtivos e
realizados com seu trabalho, encontrando satisfacdo naquilo que fazem. Quando se sentem
motivados, os colaboradores executam suas tarefas com prazer e dedicacdo, almejando o
melhor desempenho das metas e objetivos empresariais.

Muitas vezes o trabalhador é considerado um simples fator de producéo, mas que na realidade
funciona como elemento participante de todo o processo organizacional e fator determinante
no seu sucesso ou fracasso.

Para controlar a rotatividade e manter os colaboradores motivados ndo basta apenas implantar
projetos motivacionais isolados, que se resumem a dar aumentos salariais que se mostram
ineficientes na busca do crescimento e evolucao dos funcionarios, representando uma politica
vazia de motivagéo de pessoas que ndo garante a reducéo do turnover.

Sdo varias as teorias que ajudam a entender 0s processos que motivam as pessoas em relacao
ao seu trabalho, mas praticamente todas, em sintese, afirmam que os fatores que as levam a
motivacdopodem ser intrinsecos (internos) ou extrinsecos (externos). Quando s&o intrinsecos,
hd motivacdo; quando sdo extrinsecos, ha apenas movimento ou apenas satisfacdo
(HERZBERG, 1968 ; BERGAMINI,1986 E 1989).

Para manter as pessoas motivadas € necessario que se dé atencdo a fatores como o
reconhecimento e o tratamento dado a elas, fornecendo desafios e novas oportunidades, para
que desta forma elas tenham orgulho do proprio trabalho, exercendo suas fungGes em um
ambiente com condigdes de trabalho adequadas e favoraveis. Cabe ao administrador, nesse
contexto, o desafio de criar essas condigOes para que seus colaboradores trabalharem



motivados, 0 que ndo € uma tarefa facil, visto que as pessoas sdo complexas, e possuem suas
diferencas individuais.

A possibilidade de receber uma melhor remuneracdao constitui um forte incentivo para as
pessoas. Sendo assim, salarios e beneficios tornam-se instrumentos de motivacdo ou
desmotivacao, por isso devem ser tratados com muita atencdo. Os beneficios podem aumentar
os niveis de produtividade em uma organizacdo desde que sejam elaborados de maneira
correta para atingirem a grande maioria dos trabalhadores, para isso devem ser claros e bem
comunicados. De acordo com Amorim (2005), para aliar beneficios aos niveis de
produtividade (as comissdes, por exemplo), é preciso que haja o controle dessa produtividade.
O correto seria que houvesse uma continua avaliagdo de desempenho dos funcionérios para
adquirir um panorama mais preciso dos recursos humanos na empresa para tomada de
decisdes, 0 que permite também garantir e aprimorar a eficiéncia da mao de obra.

A partir destas colocacbes pode-se, entdo, entender a motivacdo como uma energia, uma
tensdo, uma forga, ou ainda, um impulso interno aos individuos. Sobretudo, o que é relevante
considerar € que a motivacao é interior a cada individuo e leva-o a agir espontaneamente para
alcancar determinado objetivo. Assim, ndo é possivel motivar uma pessoa, 0 que € possivel é
criar um ambiente compativel com os objetivos da pessoa, um ambiente no qual a pessoa se
sinta motivada.

3Procedimentos Metodoldgicos

Este trabalho é um estudo de caso para investigar as causas da rotatividade de colaboradores
em uma empresa de suinocultura situada na regido dos Campos Gerais — PR. Para desenvolver
0 estudo foi realizada uma pesquisa com forma de abordagem qualitativa e quantitativa.

O estudo de caso ¢ aquele onde existe apenas “um objeto a ser estudado” e onde se deseja
encontrar caracteristicas especificas (de individuos, grupos, organizacdes, eventos, regides,
etc). O estudo de caso € bastante utilizado para apresentar necessidades de investigacdo de
apenas uma parte do universo da empresa que esta em questdo,a pesquisa tem como prop6sito
a contribuicao para o avanco do conhecimento na area (ROESCH, 1999).

Segundo Godoy (1995) a pesquisa qualitativa envolve a coleta dos dados descritivos sobre
pessoas, processos e lugares, em contato com o pesquisador, procurando as reais perspectivas
da situacdo que esta sendo estudada. Assim como a pesquisa quantitativa Lakatosatal (1991)
diz que consiste em investigar a pesquisa empirica, tendo como finalidade a analise das
caracteristicas dos fatos, as principais técnicas usadas para este fim sdo 0s questionarios,
entrevistas e formularios.

De tal forma a pesquisa classifica-se como descritiva, de acordo com Gil (2008) podem-se
chamar descritivas pesquisas com utilizacdo de técnicas padronizadas de coletas de dados, tais
como questionarios e a observacdo sistematica. Assim é justificada a classificacdo descritiva
para este artigo, pois tem como objetivo fazer um levantamento das principais necessidades e
caracteristicas, para entendimento da rotatividade de funcionarios dentro de uma empresa de
suinocultura.

Como instrumento de coleta de dados, foi aplicado um questionario contendo questdes
fechadas para os colaboradores na entrevista de desligamento. A forma de questionarios tem
um diagndstico preciso das reais situacGes e problemas da empresa, pois serd atribuida
diretamente da fonte dos problemas, tendo em vista que a pessoa questionada pode colocar em
questdo os seus pontos de vista em relagcdo ao estudo apresentado.

Para o melhor entendimento do processo e a fim de obter dados precisos sobre a populacéo
pesquisada, foram analisados apenas colaboradores de um nivel de producdo — auxiliar 1. Os



dados foram coletados durante cinco meses — agosto a dezembro - e apds selecionados,
chegou-se a um total de onze questionarios respondidos.

A analise foi concluida através das respostas desses colaboradores e as mesmas serviram para
uma colocagao mais precisa dos motivos de desligamento de funcionérios da empresa, e assim
pode-se colaborar com possiveis hipoteses de solucdes e melhorias.

4Resultados e Discussdes

Para analisar a realidade enfrentada pela empresa no que se refere aos altos indices de
rotatividade de seus funcionérios, foram aplicados questionarios aos colaboradoresque
exercem a funcdo de Auxiliar 1nas entrevistas de desligamento.

O sistema da empresa de suinocultura estudada apresenta-se da seguinte forma: na granja
onde sdo criados 0s suinos existem diferentes setores: gestacdo, maternidade, creche,
terminacdo e central de sémen. Em Cada um dos setores atuam funcionarios com
determinados niveis de funcdes e tarefas diferentes:Auxiliar 1, Auxiliar 2 e Lider. Para
realizar o estudo deste trabalho foram entrevistados os funcionarios que ocupam o cargo de
Auxiliar 1, considerado o menor cargo, ou inicial, popularmente chamado de“chiao de
fabrica”, as atividades realizadas pelos mesmos dependerdo do setor em que atuam, mas
basicamente pode-se dizer que ajudam nas atividades rotineiras da granja. O cargo ocupado
pelos Auxiliares 1 é o que apresenta maior nivel de rotatividade na empresa, por esse motivo
foi escolhidopara realizar o presente estudo.

Através desses questionarios foi possivel identificar que toda a populacdo desligada no
periodo era do género masculino. Em média, contrata-se 90% da méo de obra masculina e
10% feminina, pelo fato de o trabalho executado ser mais pesado, exigindo esforco maior e
ser administrado com mais eficiéncia por homens.

Dentre os motivos pelos quais os desligamentos foram feitos, observa-se na Tabela 1 que
63,63% das demissdes foram feitas por iniciativa dos funcionarios, do restante o0s
desligamentos ocorreram por iniciativa da empresa, que para 0 mesmo autor é quando a
empresa desliga um funcionario por algum motivo especifico, sendo dividido entre demissdes
sem justa causa (27,27%); e demissdesrealizadas com justa causa (9,10%). Esses nimeros
demonstram claramente o alto indice de desligamentos partindo dos funcionarios e ndo por
iniciativa da empresa, 0 que revela que a gestdo da organizacdo nédo esta sendo eficiente em
reter seus colaboradores, 0 que causa um elevado nOmero de turnover
e,consequentemente,tem-se mais gastos com recrutamento e selecdo e custos com exames
ocupacionais.

Condicéo de desligamento Percentual (%)
Pedido de demisséo 63,63

Demissdo sem justa causa 21,27

Demissdo com justa causa 9,10

Fonte: Os Autores (2014)

Tabela 1 - Percentual e Tipo de Demissdo

Em relagdo aos desligamentos com iniciativa da empresa, a geréncia declara que os principais
motivos que a levam a demitir seus funcionarios sao respectivamente: faltas - que na maioria
das vezes sdo injustificadas, acarretando mais responsabilidades do que as ja existentes aos



colegas de trabalho,além de desmotivar os colaboradores que cumprem corretamente a carga
horaria de trabalho- seguido de baixa produtividade — a empresa possui metas de
produtividade e cada setor e funcdo tem uma tarefa para que esta seja cumprida. Além disso, a
cada trimestre os colaboradores recebem um beneficio da empresa referente a produtividade
obtida nas granjas, por isso, a busca por funcionarios verdadeiramente comprometidos é
essencial - e por fim, comportamento inadequado — que pode ser incompatibilidade com os
colegas e/ou com o lider, descumprimento das normas e politicas da empresa, autoritarismo
entre outros fatores.A Tabela 2 abaixo retrata esses dados.

Motivos de Demissao Percentual (%)
Faltas 42,85%
Baixa Produtividade 28,57%
Comportamento Inadequado 28,57%

Fonte: Os autores (2014)

Tabela 2- Motivos de demissdo por iniciativa da empresa

Essa falta de comprometimento dos funcionarios com o trabalho acaba trazendo prejuizo para
a empresa, que perde tempo e produtividade, consequentemente ha baixa qualidade no setor
de producédo da empresa. Para tentar amenizar esse problema a geréncia opta por afastar esses
funcionarios improdutivos da empresa, a dificuldade maior, no entanto, € encontrar novos
profissionais para substituir os antigos e comecar um novo processo de recrutamento e
selecdo, processo que demanda tempo e recursos da organizacéao.

A maior parte das demissdes, porem, aconteceram por iniciativa dos funcionarios, o que
preocupa a empresa. Além dos custos ocasionados pelas demissdes, a falta de motivacéo pode
ser vista de forma clara através do questionario respondido pelos funcionarios desligados.
Questionados a respeito dos motivos que os levaram a pedir demissdo, houve um equilibrio
nos nimeros que mostram as principais causas de pedido de desligamento, entre elas pode-se
destacar: salario baixo, melhor oportunidade profissional, melhor proposta salarial, falta de
perspeciva de crescimento na empresa, problemas de relacionamento com a chefia,
inadequacdo a funcdo desempenhada e inadequacdo com o ambiente de trabalho (Tabela 3,
abaixo).

A regido dos Campos Gerais possui grandes empresas que fornecem salarios e beneficios
mais interessantes para os colaboradores e muitos acabaram migrando para essas empresas. O
salario pago aos colaboradores é condizente com a funcdo ocupada, além de beneficios
recebidos como percentual trimestral de produtividade, alimentacdo, transporte, entre outros,
porém, algumas atividades exigem esforco fisico dos colaboradores e muitos ndo estdo
dispostos a enfrentar isso, 0 acesso as unidades produtivas é mais dificil, pois as granjas sao
distantes da cidade, alguns ndo se abituam com o ambiente de trabalho e com isso, 0s
colaboradores véo recorrer ao que ela julga mais comodo e o que os beneficiam da melhor
forma. Por este motivo, a empresa deve procurar meios de motivar esses colaboradores de
alguma forma, melhorando a maneira de gerir, aplicando planos de carreira para o funcionario
ter perspectiva de crescimento, melhorando o relacionamento entre lider e subordinado,
proporcionando outros tipos de beneficios que 0s motive a permanecer na empresa.

Motivos de Demisséo Percentual (%0)

Salario Baixo 14,28%




Melhor Oportunidade profissional 14,28%
Melhor proposta Salarial 14.28%
Falta de perspectiva de crescimento 14,28%
Incompatibilidade de relacionamento com a chefia 14,28%
Inadequacdo com a funcéo 14,28%

Inadequacdo com o ambiente 14,28%

Fonte: Os autores (2014)

Tabela 3 - Motivos de demisséo por iniciativa do colaborador

Para tentar entender as razfes que levam os colaboradores a sentirem-se desmotivados com o
trabalho na empresa, foram aplicados questionarios aos funcionarios que se desligavam da
empresa para identificar as principais causas dessas insatisfacdes. Como se pode observar na
Tabela 4, os resultados revelam uma realidade de falhas referentes ao gerenciamento do setor
de Recursos Humanos da empresa, pois as maiores reclamac6es dizem respeito a questdes que
sdo responsabilidade desse setor, como treinamento, incentivo ao bom relacionamento entre
funcionarios e clima organizacional favoravel, assim como oferecer oportunidade de
crescimento profissional na empresa.

Reclamagdes dos colaboradores Percentual (%0)
Falta de Treinamento 18,18%
Falta de Oportunidade de Crescimento  18,18%
Falta de Conhecimento das Metas 12,12%
Falta de feedback 12,12%
Falta de relacionamento com a chefia 9,09%
Falta de remuneracéo 6,06%
Horério de Trabalho 6,06%
Falta de acompanhamento e orientacdo  3,03%
CondicGes de Trabalho 3,03%
CondicGes de seguranca no trabalho 3,03%
Ocupacéo do cargo 3,03%

Falta de relacionamento com os colegas  3,03%

Falta de conhecimento do chefe 3,03%

Fonte: Os autores (2014)

Tabela 4 - Principais reclamacéoes dos colaboradores

Esses numeros comprovam a deficiéncia da empresa em gerir sua mdo-de-obra: de um lado a
empresa afirma que seus colaboradores ndo tem comprometimento com o trabalho e
apresentam baixa produtividade, de outro lado os colaboradores reclamam da falta de
treinamento, auséncia de feedback, desconhecimento das metas da empresa, falta de
perspectiva de crescimento na organizacdo, entre outros. E preciso um equilibrio e uma
preocupacdo maior com o colaborador. Treinamento e capacitacao sé trazem beneficios para a



produtividade da empresa. Também € necessario que o colaborador tenha conhecimento sobre
as metas da empresa, para que ele contribua com esse processo e entenda que a empresa
precisa dele para atingir tais objetivos. Um plano de cargos e salarios também contribuiria
para que o colaborador soubesse onde ele esta e onde ele pode chegar dentro da organizacao.

A auséncia de treinamento para os funcionarios ja indica uma falha da empresa, pois essa
prética é de vital importancia para 0 bom cumprimento das atividades na granja, assim como
fornecer um feedback sazonal, comparando as metas estabelecidas e os resultados obtidos na
producdo, para que existam pardmetros claros sobre o que se espera e o que realmente foi
alcancado, proporcionando ao funcionario reais condi¢cfes de avaliar seu desempenho.

Para resolver esse conflito e diminuir o indice de rotatividade na empresa, uma melhor gestéo
na area de Recursos Humanos na empresa torna-se necessaria. O Melhoramento do processo
de recrutamento e selecéo se reflete na rotatividade, pois dessa forma os colaboradores que
entraremserdo bem selecionados e realmente aptos para o cargo que ocuparem.

A empresa ndo oferece a seus funcionarios um clima organizacional que promova o bom
relacionamento entre eles e com a chefia, ndo existe um ambiente propicio para a colaboracéo
e cooperacdo. A motivacdo dos colaboradores também é um assunto que ndo recebe tanta
atencdo por parte dos gestores da organizacdo, os funcionarios reclamam da baixa
remuneragdo, que apesar de condizente, ndo satisfaz o funcionario. Quando o assunto é
condicdes de trabalho ruins, a empresapoderia investir em mais infraestrutura, tecnologias que
auxiliassem os colaboradores nos servicos mais pesados e complicados além de ambientes
mais estruturados para alimentacéo, intervalos, até ambientes para descontracdo e horas de
lazer.

Para manter seus funcionarios motivados, a empresa pode adotar praticas que incentivem 0s
colaboradores no trabalho, como beneficios e remuneragdo por desempenho e produtividade.
Ambiente e clima agradavel fazem com que a pessoa se sinta bem dentro do local de trabalho
e 0 Seu servico torna-se mais produtivo. Assim como oferecer oportunidades de crescimento
para os funcionarios dentro da empresa, com um ambiente com condic¢Ges favoraveis para o
desenvolvimento pessoal e profissional dos mesmos. Treinamento dos lideres para habilita-los
a saberem qual € a melhor maneira de comunicar-se com o0s subordinados sem ofendé-los,
motivaria e traria um clima mais agradavel na empresa.

Se os gestores da empresa compreendessem o que seus colaboradores almejam em relacédo ao
trabalho que executam, e como essa informacdo é valiosa para promover a motivacao e a
satisfacdo de seus funcionarios em relacdo a suas tarefas e funcdes, receberia em contra
partida uma médo de obra qualificada e motivada para atingir as metas da organizacdo e
crescer junto com a mesma em um mercado tdo promissor.

5 Concluséao

As técnicas de gestdo de pessoas como recrutamento, selecdo, treinamento e remuneragao
ocorrem de maneira muito aquém do necessario na empresa, contribuindo com a insatisfagcdo
por parte dos colaboradores e consequentemente falta de motivacdo para continuarem na
empresa, onde ndo recebem treinamento necessario e nem um feedbacksobre seu desempenho.

A motivacao é um fator que deve ser estudado com seriedade pelos gestores da empresa. Os
colaboradores precisamsentir-se bem para trabalhar com dedicacdo, precisam de um ambiente
agradavel com os colegas e lideres, além de um clima favoravel para desempenhar suas
funcbes corretamente. Observou-se que esse fator ainda apresenta-se como um entrave na
gestdo da empresa em questdo, o que acarreta em um elevado indice de turnover,
principalmente pela desmotivacdo de seus funcionarios em relagdo ao trabalho e a prépria
empresa.



Projetos de treinamento e analise de desempenho, assim como beneficios sobre produtividade
e incentivos financeiros seriam alternativas muito benéficas para a empresa, visto que o alto
indice de rotatividade traz prejuizos desnecessarios e ainda pode prejudicar a imagem da
empresa perante seus clientes.
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