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Resumo

Esta pesquisa objetivou identificar os fatores causadores do turnover de funcionarios na Fazenda Alfa. O método
utilizado para o levantamento das informacBes foi o qualitativo com aplicagdo de questionérios, além de
levantamento documental e pesquisa bibliogréfica. Com base nas informacdes obtidas percebeu-se que grande
parte do turnover na Fazenda Alfa concentra-se nos cargos de operador de maquinas e servigos gerais e que alguns
dos motivos dessa rotacdo de colaboradores se ddo pelo fato da empresa ndo possuir um processo de recrutamento
e selecdo, nem tdo pouco um plano de carreira e de cargos e salarios. Verificou-se ainda a falta de treinamento e
capacitacéo das pessoas em seu ambiente de trabalho, para isso algumas sugestdes foram dadas ao final do estudo.
Ao término da pesquisa ficou evidente que o turnover estd presente em todas as organizac¢@es de qualquer porte
ou segmento, cabe a cada gestor buscar ferramentas que possibilitem identificar em sua empresa os fatores
causadores do turnover e buscar estratégias para fazer com a rotatividade ndo a impega de crescer, de ser
competitiva e de ter sucesso empresarial.

Palavras - chave: Turnover; Pessoas; Organizacéo.

Abstract

This research aimed to identify the factors that cause employee turnover in Alfa Farm . The method used to collect
the information was the qualitative one with the application of questionnaires, besides a documentary survey and
bibliographical research. Based on the information obtained, it was perceived that a large part of the turnover in
Fazenda Alfa is concentrated in machine operator role and in general services. Some of the reasons for this rotation
of employees are because the company does not have a recruitment and selection process, not even a career plan,
roles and salaries. There was also a lack of training and empowerment of people in their work environment, for
this were some suggestions given at the end of the study. In concluding of the research, it was evident that turnover
is present in all organizations of any size or segment. It is up to each manager to look for tools that make it is
possible to identify in their companies the factors that cause turnover and seek strategies to make turnover not
prevent you from growing, being competitive and succeeding in business.

Keywords: Turnover; People; Organization.



1 INTRODUGAO

Manter-se no mercado nos dias atuais tem sido um dos maiores desafios principalmente para
os produtores rurais que lidam diariamente com os fatores clima, variacdo de preco da saca de
soja, milho e do ddlar, além destes fatores muito importantes para o negécio, hd também o fator
rotatividade de pessoal.

Por outro lado, as pessoas estdo continuamente em busca de valorizacéo e destaque no mercado
de trabalho, muitas vezes elas sdo pouco valorizadas, tem remuneracgdes baixas e ndo recebem
a qualificacdo necessaria, gerando para as organizacOes, baixa produtividade, servicos de ma
qualidade impactando assim no crescimento econdmico do pais.

Diante disso, 0 tema proposto para esta pesquisa € o turnover de funcionarios em uma empresa
familiar rural do estado de Mato Grosso. A pesquisa buscou compreender o0 porqué de tantas
entradas e saidas de pessoas nesta organizacgdo, considerando que a rotatividade se encontra em
diversas empresas de todo o Brasil.

Segundo o site FECOMERCIO-SP em 2017 a taxa de rotatividade ficou em 3,79 acarretando
para as empresas, perda de produtividade, baixa lucratividade, altos custos financeiros e baixa
credibilidade empresarial. Deste modo surgiu a seguinte indagacdo para essa pesquisa, quais
sdo os fatores causadores do turnover de funcionarios na empresa familiar rural?

Como objetivo geral esta pesquisa buscou verificar quais sao os fatores causadores do turnover
de funcionéarios na Fazenda Alfa. E como objetivos especificos o trabalho buscou compreender
0 conceito de rotatividade. Verificou a quantidade de funcionarios desligados na safra
2017/2018 e quantos funcionarios a empresa comporta atualmente, identificou também os
métodos de recrutamento e selecdo praticados pela empresa, e se estes tém relacdo com 0s
fatores de desligamento.

Quanto aos procedimentos metodoldgicos este trabalho foi construido por meio de pesquisa
aplicada, os dados foram tratados de forma qualitativa, no que diz respeito a sua natureza é
descritiva, os dados foram coletados através de questionario composto por perguntas abertas e
fechadas, através de pesquisa bibliografica e por meio de pesquisa documental na empresa.

A escolha da empresa para o desenvolvimento desta pesquisa seu deu, devido ao fato de ser
uma empresa de pequeno porte, estavel em seu ramo de atuacdo, porém com grande frequéncia
de entrada e saida de funcionarios.

Ao decorrer desta pesquisa foi apresentada resumidamente a historia da empresa objeto deste
estudo, denominada nesta pesquisa como Fazenda Alfa, também foi apresentado o conceito do
turnover, a administracdo e sua finalidade, o progresso do recursos humanos, o turnover e a
sazonalidade do setor e em seguida foi apresentado os dados coletados através dos questionarios
aplicados seguido pela analise e avaliacdo dos resultados e por fim as consideracdes finais.

Ao término desta pesquisa, buscou-se fornecer a empresa os resultados, como um instrumento
de valorizagéo e capacitacdo das pessoas que nela trabalham para que no futuro, a empresa
tenha melhores resultados, levando assim conhecimento aos gestores e contribuindo para
diminuir o turnover no Brasil.

2 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

2.1 AEMPRESA

A Fazenda Alfa iniciou-se no mercado de cultivo de soja no ano de 1998, administrada por uma
familia de produtor rural da cidade de Guiratinga — MT. A empresa possui um escritério em



Rondondpolis onde se concentra o Administrativo, gerenciado pelo filho do produtor rural.
Recentemente em 2016, a empresa saiu do CPF do produtor rural e tornou-se uma sociedade
familiar constituindo assim, o0 CNPJ, a empresa comporta cerca de 20 funcionérios dentre os
cargos de gerente, operador de maquinas, cozinheira, balanceiro, operador de caldeira, servicos
gerais, caseiro, auxiliar administrativa e estagiaria. Esta empresa ndo tem missdo, visdo e
valores definidos.

Plantando em uma &rea de aproximadamente 6.000 h4, a empresa cultiva soja, milho e sorgo
para comercializacdo estdo expandindo novos hectares para aumentar a area de plantio e estéo
se preparando para iniciar-se no mercado agropecuéario na safra 2019/2020.

A carteira de clientes é diversificada entre grande porte como Bunge, ADM, Louys Dreyfus,
Engelhart, Cofco Agril, Olam Agricola, em médio porte como Amaggi e pequeno porte
comercializando para outros produtores rurais como Mathias Bontempo, Jairo Dias e Gilberto
de Vitto, para maior seguranca as comercializagdes séo intermediadas pela Centropool, uma
empresa local prestadora de servigos de intermediacdo de negocios.

Por estar localizada no Mato Grosso, uma das maiores regides do agronegocio do Brasil, a
Fazenda Alfa concorre com muitos produtores rurais da mesma regido como grupo Goulart,
Valdir Ciomar Martini, Jaime Logrado, entre outros.

Como fornecedores a empresa também diversifica suas compras entre empresas de grande,
médio e pequeno porte como na compra de sementes, Lavoro Agro comercial, KWS Sementes,
na compra de defensivos e fertilizantes, Syngenta, Fertipar, UPL, Agro Pantanal, na compra de
combustivel, Petrobras, Botuvera, na compra de Adubos Yara, Macrofertil, ADM e na compra
de pecas e servigos, lguacu Maquinas, Parana Pecas, Agro Ferragens Luizdo, Caiado Pneu,
Pneus Lodi, Elétrica Serpal, Radiustel Servigos de Internet, Inviolavel Telemonitoramento,
entre outros.

3 METODOLOGIA

Esta pesquisa foi elaborada de forma aplicada que “tem como caracteristica fundamental o
interesse na aplicagdo, utilizagdo e conseqiiéncias praticas dos conhecimentos” (Gil 2008 p.
27). Os dados foram tratados de forma qualitativa, que conforme Denzin e Lincoln (2006)
relatam, é um método interpretativo do mundo, os seus pesquisadores estudam aos
acontecimentos em seus cenarios naturais, buscando entender os fendbmenos em termos dos
significados que as pessoas que a eles conferem.

Para Creswel (2007) a pesquisa qualitativa chama atencdo para o fato de que o0 ambiente natural
é a fonte direta de dados e o pesquisador, é a principal ferramenta de pesquisa, € 0s dados
coletados sdo predominantemente descritivos. Além do mais, 0 autor salienta a preocupacgéo
com 0 processo, que é muito maior do que com o produto, sendo assim, o interesse do
pesquisador ao estudar um determinado problema é verificar como ele se manifesta nas
atividades, nos procedimentos e nas interagdes cotidianas. Richardson (1999) complementa que
a pesquisa qualitativa é sobretudo apropriada em situacGes em que se busca a importancia de
compreender aspectos psicoldgicos onde os dados ndo podem ser coletados de modo completo
por outros metodos.

Quanto a natureza da pesquisa é descritiva, segundo Vergara (1998) a pesquisa descritiva exprime
caracteristicas especificas de uma populagéo ou de determinado fendmeno, podendo estabelecer conexdes
com ou entre variaveis e definir sua natureza, ela tem obrigacéo de explicar os fendmenos que descreve.
Os dados foram coletados em um periodo de trés meses por meio de questionarios, composto por 15
(quinze) questdes sendo, 2 (duas) perguntas abertas e 13 (treze) perguntas fechadas, através de pesquisa



bibliografica que para Vergara (1998) € o estudo o qual se baseia em material j& publicado em livros,
revistas, redes eletronicas, entre outros, a principal vantagem da pesquisa bibliografica esta no fato de
permitir ao investigador a cobertura de uma gama de fendmenos muito mais ampla do que aquela que
poderia pesquisar diretamente. Para Gil (2002), seu proposito é colocar o pesquisador em contato com o
que j& foi produzido e registrado a respeito do tema de pesquisa. Tais vantagens revelam o compromisso
da qualidade da pesquisa. Também foi feito levantamento documental em relatrios da prépria empresa
objeto deste estudo, os resultados obtidos foram analisados por meio de catalogagao das questdes e demais
informacdes coletadas, seguido por uma analise de contetido, o periodo analisado para a pesquisa abrangeu
a safra 2017/2018 que se deu entre 01/09/2017 a 31/08/2018.

4 REFERENCIAL TEORICO

4.1 ADMINISTRACAO E RECURSOS HUMANOS

A Administracdo existe desde as mais antigas sociedades, entretanto foi com a expansdo da
producdo industrial na Inglaterra, Franca e EUA que geraram as mudangas na organizacao e no
trabalho, com a separacdo entre a concepcao, execucao e controle, fizeram com que a prética e
a teoria da administracdo/geréncia do trabalho ganhassem impulso. Na sua origem a
administracdo e o controle tinham como caracteristicas a rigidez e coer¢do, com a evolucao da
pratica e da teoria geral da administracdo, as formas de controle foram se transformando
incorporando a flexibilidade, participacdo e negociacdo como estratégias Pinheiro (1998).

Para (Maximiano 2000, p. 26) “Administracdo significa, em primeiro lugar agdo. A
administracdo é um processo de tomar decisdes e realizar a¢cdes que compreende quatro
processos principais interligados: planejamento, organizacao, execugdo e controle”.

Ja para Drucker (2001), Administracdo é um estudo liberal que entende, que a arte estd na
pratica e na aplicacdo, dada pelos administradores, onde cada um além do conhecimento sobre
Administragéo, faz uso de suas habilidades pessoais.

De modo geral, a finalidade da administracdo € determinar e alcancar os objetivos das
instituic@es, tornar o trabalhador um realizador, além de discutir e explorar os impactos sociais
e as responsabilidades sociais da empresa Megginson, Mosley, Pietri (1998) Drucker (2001).

A construcdo do campo de RH (Recursos Humanos) resultou da necessidade de catalogar
colaboradores, ao correlacionar as horas trabalhadas, atrasos e faltas, afim de realizar o seu
pagamento ou desconto. Entretanto, por volta do século XIV, foram atribuidas a administracéo
de pessoal, fungdes basicas como o recrutamento e a selecdo de candidatos, em que eram
aprovados e, posteriormente, assinava o contrato de trabalho no chamado Livro de Escrita
Pessoal Marras (2011).

Ainda para Marras (2011) nesta era, as organizagOes iniciaram enfoque pela busca de
candidatos com amplos curriculos escolares, iniciando as contratagcdes de profissionais com
visdo intelectual para as vagas de gestdo de pessoas. Durante os anos de 1965 e 1985, o gestor
de Recursos Humanos foi designado como administrador de organizacfes. Neste periodo, as
empresas exigiam pessoas com bagagem técnica e atualizada das noges legais.

Por volta de 1970, derivada da teoria neoclassica, originou-se a Teoria do Capital Humano
podendo ser vista através duas perspectivas: Sua primeira perspectiva distingue que o
trabalhador mostra a sua melhor capacidade como principio da extensdo da sua produtividade.
Sua segunda perspectiva ressalta a individualidade e estratégia de cada colaborador, onde o
mesmo avalia a sua correlacdo de custo-beneficio. A Teoria do Capital Humano obteve



notoriedade no final do século XX, devido os debates e préaticas relativos as areas no mercado
de trabalho, a flexibilidade e a polivaléncia do colaborador, assim como preferéncia dos
consumidores e a qualidade total Cattani (1997) Demo ( 2010).

Ja o gerenciamento de Recursos Humanos ¢ a unido de um agrupamento de subsistemas que
correspondem a cada atividade do setor de gerenciamento de pessoas. As deliberagdes e 0s
comportamentos estabelecidos pelo departamento de Recursos Humanos, sdo guiados por
politicas, préticas e diretrizes basicas que as sustentam. Os subsistemas do setor de RH sdo:
recrutamento e selecdo, cargos, remuneracdo, salarios, treinamento e desenvolvimento
beneficios, analise de desempenho, departamento pessoal, seguranca do trabalho e higiene,
Sservigos gerais, contencioso trabalhista, assisténcia social e relacdes trabalhistas Hopner ( 2008)
Marras (2011).

O turnover ou rotatividade de pessoal, pode ser determinado como a quantidade de funcionarios
desligados da empresa se comparado ao efetivo médio do quadro de trabalhadores, em
estipulado periodo de tempo Se encontra em todas as empresas, de forma moderada ou mais
intensa, as organizagdes precisam conduzir de perto estes indicadores de turnover que se
mostram conforme o desenvolvimento da organizacdo. Marras (2011).

Os motivos para o desligamento podem ser diversos, por exemplo: os individuos podem pedir
demissdo por descontentamento com alguma politica da empresa, falta de motivacéo, ou busca
de uma melhor colocacgéo profissional. Por outro lado, a empresa também se coloca no direito
de buscar profissionais mais capacitados para integrar o seu quadro funcional ou ainda procurar
pela inovacéo e qualificacdo profissional de seus colaboradores . Medeiros et al. (2012

Um dos problemas que pode estar ligado ao turnover ¢ a falta da criacdo de planos de carreira
dentro da organizagdo, que pode deixar os funcionarios desmotivados a permanecer na empresa
por anos sabendo que nédo terd nenhuma melhora em sua renda, além do aumento anual que se
torna irrisorio. Por esse motivo eles podem sair da empresa em busca de outra que ofereca
alguma melhora na sua remuneracdo, plano de salde, ou algum investimento nele como
profissional, como por exemplo, cursos, premiacdes. Eckert et al.(2011).

Para Santana (2013) apud Guimaraes e Pires (2016) ha também a possibilidade da empresa néo
incentivar os funcionarios a estudarem, investir em treinamentos, capacitacdes, ha empresas
que nao se esforcam para capacitar, qualificar e desenvolver seus funcionarios, dessa forma se
o funcionério ndo esté satisfeito com o clima da organizacdo ou com seu horério de trabalho,
ou ainda, ndo teve suas expectativas atendidas, ele pode buscar uma oportunidade na
concorréncia.

A simples saida de um companheiro de trabalho, ndo apenas afeta 0 desempenho da equipe,
causa a queda produtiva, queda nos padrBes sociais, e atrai a atencdo dos que ficam para o
mercado de trabalho externo Robbins (2005). Isso pode gerar uma nova rotatividade, pelo
repentino questionamento dos que ficam sobre seu proprio trabalho, principalmente se houver
insatisfacdo, atrito, ou pouca perspectiva de crescimento Pacheco (2009).

De acordo com Lucena (1999), a rotatividade pode ser vista de dois tipos: Sendo um controlado
pelo mercado e o outro pelas organizagdes. Quando controlada pelo mercado, a organizacéo
perde seus melhores profissionais, sendo para mercado em geral ou para concorrentes,
simplesmente por ndo ter o habito de praticar condutas positivas, fazendo com que garanta a
permanéncia destes trabalhadores na empresa, sobrando somente aqueles que ndo sédo
competitivos o bastante para a sociedade externa.



As pessoas trabalham em funcdo de certas expectativas e resultados, estando dispostas a se
dedicarem ao trabalho e objetivos da organizacdo desde que isso lhe traga algum retorno
significativo. Chiavenato (2010).

Empresas que ndo tem controle sobre o turnover e que ostentam altos indicadores de turnover
sd8o vulneraveis a custos diversos, podendo ser distinguidos como diretos ou indiretos
Bohlander et al. (2011).

Com os custos diretos, decorre os relacionados ao pagamento de rescisdes, treinamento e
substituicdo de profissionais, custo com entrevistas de desligamento e seu diagnéstico. Nos
custos indiretos sdo correlacionados com a perda da experiéncia daqueles que sairam, a reducao
da produtividade, aumento de horas extras devido a reducédo do quadro de funcionarios, baixa
na moral, sendo capaz de refletir nos negdcios e na imagem da organizacdo Bohlander; et al.
(2011).

Existem varios fatores diferentes que motivam a saida de cada colaborador, é preciso levar em
consideracdo as particularidades e as distintas necessidades de cada individuo. Browell (2006)

As empresas sdo capazes de ter controle sobre o turnover de pessoal, segundo Lucena (1999),
desde 0 momento em que as empresas retem os profissionais de melhor desempenho, mais
qualificados, que possuem potencial de crescimento, e grande potencial para e contribuir
continuamente para o desenvolvimento empresarial.

A rotatividade em niveis altos indica que algo no clima organizacional ndo esta bem, pode
indicar que os funcionarios ndo estdo envolvidos com a empresa, ou que esta ndo esta
colaborando o bastante para agrada-los Luz (2003). Para Lucena (1999), as empresas que
gerenciam 0 turnover visam reconhecer os colaboradores, conduzir seu progresso e lhes
proporcionar satisfagéo, recompensas e reconhecimento e consequentemente, espera que estes,
se sintam motivados a ndo deixar a empresa.

Segundo Eckert et al. (2011), entre as principais consequéncias causadas pelo turnover séo os
altos custos financeiros. E importante conhecer os custos econdmicos e financeiros envolvidos
na entidade para ver o quanto a organizacdo perde ou deixa de ganhar com a entrada e saida de
seus colaboradores. A saida de um colaborador, reposi¢cdo e treinamento para 0 novo
colaborador geram alto custos para a organizacdo, financeiros e econdmicos. Os custos
econdmicos geralmente ndo sdo avaliados pelas empresas. O ambiente organizacional também
é um dos fatores que sdo considerados como uma causa da rotatividade.

De acordo com Lacombe (2011), clima organizacional pode ser explicado com uma forma
sucinta da percepcdo que os funciondrios tém da qualidade no seu ambiente de trabalho a
qualidade do ambiente de trabalho. Neste sentido, os colaboradores envolvidos com o ambiente
organizacional sdo responsaveis por identificar os fatores que afetam de forma negativa ou
positiva, a motivacdo dos colaboradores que fazem parte da equipe da empresa. Neto apud Luz
(2003).

A cultura organizacional € a juncéo dos principios praticados numa organizagao, a convivéncia,
a hierarquia, as condutas, e atitudes que gerenciam as atitudes e decisdes mais relevantes na
administragcdo Lacombe (2011). Conforme Luz (2003), muitos autores concordam que clima e
cultura sdo semelhantes, e um sempre se referéncia ao outro, devido a cultura ser influente no
clima organizacional.

Além do ambiente organizacional, outro fator muito importante para tratar o turnover na
organizacdo é o RH, sdo as praticas e politicas que conduzem as questfes gerenciais
relacionadas as pessoas ou aos recursos humanos. Chiavenato (2010). Os efeitos dessas préaticas



e politicas podem ser apontados por meio de indices, e um deles o indice de turnover que, para
Chiavenato:

[...] ndo € uma causa, mas o efeito, a consequéncia de certos fenémenos
localizados interna ou externamente a organizagdo que condicionam a
atitude e o comportamento do pessoal. E, portanto, uma variavel
dependente (em maior ou menor grau) daqueles fendbmenos internos
e/ou externos a organizacdo. Chiavenato( 2006, p.44)

Os eventos externos sao 0s que a organizacao ndo tem dominio e sua relacdo tem a ver com as
condicGes da economia atualmente, o cenério de oferta e demanda de RH e as vagas de emprego
disponiveis no mercado de trabalho Chiavenato( 2006). J& os eventos internos sdo gerenciados
pelas proprias empresas, que analisam o seu ambiente interno, onde podem reavaliar a
remuneracao, os beneficios, os modos de gestdo e supervisdo praticados, o relacionamento entre
as pessoas, as possibilidades de desenvolvimento e crescimento profissional na organizacao, as
condicdes ambientais e fisicas no trabalho, a moral das pessoas, e principalmente a cultura e o
clima organizacional Chiavenato (2006) e Lacombe (2011).

A perda de pessoas para Dall’inha (2006) implica em diversos agravantes como o0
desaparecimento do conhecimento, da inteligéncia, do capital intelectual, do dominio dos
processos, da conexdao com os clientes, dos negécios e do mercado.

O recurso mais valioso de uma empresa sdo as pessoas portanto, além de ter uma equipe
motivada € essencial capacita-las, remunera-las e valoriza-las, ndo é uma despesa e sim
investimento do seu negdcio, um funcionario bem preparado alavanca o potencial de uma
organizacdo, e o colaborador, sabendo que ele é uma parte importante da empresa fara de tudo
para que a mesma tenha sucesso na busca de seus objetivos. Se as organizacdes tiverem duvidas
de treinam ou ndo a sua equipe, elas estardo correndo o risco de perderem eficiéncia e eficacia
na realizacdo das suas atividades Lacombe(2011).

Sabe-se que rotatividade esta presente em todas as empresas, de qualquer porte e segmento,
conforme o que foi apresentado pelos autores as causas podem ser diversas e cabe a cada
organizacdo averiguar o seu ambiente interno e externo e distinguir quais séo as causas do
turnover, promover meios que diminua a entrada e saidas de pessoas e que aumente a satisfacdo
do seu publico interno, influenciando positivamente na sua produtividade, e, consequentemente
0S custos com contratacdo na empresa irdo diminuir.

Entre alguns dos aspectos pertinentes ao setor do agronegécio, sejam os produtos agricolas, ou
0s custos ou fatores de producéo, é importante destacar o fator sazonalidade.

Segundo Riggs (1970) a sazonalidade é definida como sendo as oscilagcbes que acontecem
anualmente, o ramo agricola dispbe de particularidades que dependem muito de fatores
climaticos, de temperatura e luminosidade. Conforme Ribemboin (2006) a homogeneidade,
perecibilidade, sazonalidade de procura, baixa elasticidade da demanda, riscos climéticos e
rigidez de oferta sdo particularidades inerentes aos produtos e a producdo agricola. Essas
condicGes limitam as produgdes e inviabilizam a cultura e a economia em determinada época
do ano. Este acontecimento é perceptivel quando se observa no meio agricola os termos safra e
entressafra.

De acordo Santos et. al (2007) a safra compreende a temporada produtiva, onde se possui
circunstancias ideais ou minimas para a fabricacdo do produto e a entressafra € o intervalo



ocioso durante uma safra e outra, levando em consideragéo, o ano agricola que abrange o inicio
do cultivo até a colheita do produto.

Este contexto € o que promove a sazonalidade na producéo agricola no pais. Conforme Santos
et al (2007) declaram, a sazonalidade é motivada por diversas razdes que podem gerar
consequéncias para o setor agricola como: Alteraces nos padrdes climéticos, inovacGes
ocorridas nas tecnologias de producdo aumentando o controle do agricultor a respeito das
variaveis do solo e clima, é esta mesma sazonalidade que eleva o custo de oportunidade de
muitas operagdes técnicas, condicionando assim, a oportunidade em certos investimentos.

Em conformidade Pino et al. (1994) evidenciam que o0s porqués da sazonalidade podem estar
relacionados a dois grupos: as provocadas indiretamente ou direta em virtude das estacdes do
ano; e as associadas ao calendério, as condicGes culturais que podem afetar a procura por certos
produtos em certa época do ano.

Para Slack et al (1997) é importante atentar-se a outros fatores na sazonalidade, que podem ou
ndo, ser viaveis para a producao: tempo ocioso e horas-extras; diversificar o volume da forca
de trabalho; utilizar mao de obra em tempo parcial para realizacdo dos servicos; subcontratagéo
de pessoas em tempo parcial.

Estas atividades sdo feitas contratando pessoal extra durante os periodos de alta demanda e
dispensando-os quando a demanda diminui. Nesta época ocorre o turnover em virtude da
demanda sazonal, os gastos com contratacdo de pessoal adicional envolvem os relacionados
com custos de baixa produtividade e com o recrutamento, enquanto os novos funcionarios
passam pela aprendizagem.

5 RESULTADOS

Na Fazenda Alfa os cargos sdo divididos entre Balanceiro, Auxiliar Administrativo, Estagiério,
Gerente Agropecuario, Cozinheira, Servicos Gerais, Caseiro, Motorista, Operador de Maquinas
e Operador de Caldeira:

Cargo de Trabalho
m Balanceiro, Aux.

Administrativo, Estagiario,
16% ‘ Gerente Agropecuaro
Cozinheiro (a), Servigos

Gerais, Caseiro
27%

Motorista, Operador de
Maquinas, Operador de
Caldeira

Grafico 1 - Variavel Cargo de Trabalho Fonte: Elaborado pela autora (2018)

Considerando os resultados da varidvel tempo de servico, é possivel notar que praticamente a
mesma quantidade de funcionarios da Fazenda Alfa que trabalham a menos de 1 ano na
empresa, também ficaram menos de 1 ano em seus empregos anteriores e 0s funcionarios que



tem mais de 3 anos de servico na Fazenda Alfa também permaneceram mais de 3 ano em seus
empregos anteriores:

Tempo de Servico

m Tempo de Servico na Fazenda Alfa = Tempo de Servico no Emprego Anterior
7

Menos de 1 ano 1-2anos 2 - 3 anos Mais de 3 anos

Gréfico 2 - Variavel Tempo de Servigo

Fonte: Elaborado pela autora (2018)

Processo de Contratacéo

= Passou por processo de Recrutamento e Selecéo

= Foi indicacdo ou funcionario da empresa um conhecido

= Trabalho anteriormente na empresa e foi chamado de volta
Outro

Gréfico 3 - Variavel Processo de Contratacéo

Fonte: Elaborado pela autora (2018)

Analisando o processo de contratagdo, 40% dos funcionarios foram indicados por um
funcionario ou conhecido da empresa, 20% ja havia trabalhado na empresa e foi recontratado,
20% passou pelo processo de recrutamento e selecdo e 20% foram contratados de outra forma
n&o identificada.

Quando perguntado se a saida de um colega de trabalho sobrecarrega a equipe, todos foram
unanimes em responder que sim, e da mesma forma, quando perguntado se 0 tempo gasto para
treinar outra pessoa para ocupar 0 cargo vago na empresa atrasa 0 cumprimento das metas no
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trabalho, todos concordaram que sim:

Impacto do Desligamento de Um Funcionario

- ® A saida de um funcionario

15 _— o~ R durante a safra sobrecarrega
‘I‘ - o a equipe?
10 ‘r
5 | O tempo gasto para
ﬂ substituir a saida de um
0 L:’_’

funcionario atrasa o
cumprimento das metas?

Gréfico 4 - Variavel Impacto do Desligamento de Um Colaborador

Fonte: Elaborado pela autora (2018)

Quando perguntado se a saudade da familia influéncia na decis&o de se desligar da empresa 6
dos funcionarios responderam que sim e 5 responderdo que ndo e quando perguntado se 0s

mesmos tém expectativa de crescimento na Fazenda Alfa 10 deles responderéo que sim e apenas
1 ndo tem expectativa de crescimento:

Familia e Expectativa de Crescimento

m A Saudade da familia influencia a decisdo de deixar a empresa?

Voce tem expectativa de crescimento na Fazenda Alfa?
10

" 2

Sim
Nao

Gréfico 5 - Variavel Familia e Expectativa de Crescimento

Fonte: Elaborado pela autora (2018)

Dentre as 15 perguntas feitas no questionario 2 foram abertas para o funcionario responder com
suas proprias palavras, a primeira pergunta feita foi: Quais melhorias vocé faria no seu ambiente
de trabalho? 6 questionados foram bem diretos na melhoria que mais necessitam que é um
transporte com conforto e seguranca para que possam ir e voltar de casa para o trabalho, 1 dos
questionados ndo soube responder e foi desconsiderado para as duas perguntas abertas, 1
questionado sugere como melhoria que os companheiros de trabalho sejam mais unidos e
ajudem um ao outro afinal, todos trabalham para um Unico objetivo da empresa, 2 funcionarios
responderam como sugestdo de melhoria ajuste de salario, oferta de plano de salde,
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disponibilidade de cursos e treinamentos. E completando os 11 questionados respondidos, este
ultimo sugere maior frequéncia de comunicacéo e de troca de ideias sobre tudo relacionado ao
trabalho, para que haja perspectiva de mudanca e de crescimento profissional.

A segunda pergunta feita foi: Na sua opinido, o que mais influencia os colegas a pedir
desligamento da empresa? 3 questionados responderam que a principal influéncia para os
colegas pedirem desligamento da empresa é salario, outros 3 questionados indicam que a
filosofia de trabalho do gerente da Fazenda Alfa é que leva os colegas a pedirem demisséo,
outros 2 questionados apontam que as vezes o funcionario ndo se adapta aquele ambiente de
trabalho e por isso pede desligamento, 1 questionado aponta a sobrecarga de trabalho como
motivo de desligamento e 1 outro questionado explana que as vezes o funcionario trabalho
muito, gera lucro pra empresa, porém o gestor ndo divide esse lucro, além da sobrecarga de
trabalho, carga horaria excessiva, baixos salarios, falta de participacdo nas ideias, entre outros
aspectos sejam eles pessoais ou nao.

Por meio da pesquisa documental na Fazenda Alfa, foi possivel analisar que atualmente a
empresa possui uma equipe de 20 funcionérios ativos, sendo 2 Auxiliar administrativo, 10
Operadores de Maquinas, 4 Servicos Gerais, 1 Operador de Caldeira, 1 Motorista de Caminhdo,
1 Balanceiro, 1 Gerente Agropecuario. Durante a ultima safra 2017/2018, que compreendeu o
periodo de 01/09/2017 a 31/08/2018, nota-se que 33 pessoas foram admitidas na empresa e
cerca de 25 foram desligadas neste mesmo periodo, relacionado estas informagdes podemos
verificar no quadro abaixo a média de entradas e saidas na safra 2017/2018:

Rotatividade de Funcionarios na Safra 2017/2018
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Gréfico 6 - Variavel Rotatividade de Funcionarios na Safra 2017/2018

Fonte: Elaborado pela autora (2018)

E explicito que grande parte do turnover da Fazenda Alfa se concentra nos cargos de Operador
de Maquinas e Servigos Gerais, perante toda essa clareza nos questionarios respondidos e nas
informagdes levantadas, foram recomendadas algumas melhorias que a empresa poderé ou ndo
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usar para diminuir essa rotatividade e ter sucesso em suas contratagfes: A primeira vista, nota-
se que a empresa nao tem um padrdo para a contratacdo de novos funcionarios, grande parte da
equipe foi contratada por indicagdo, logo neste quesito a empresa precisa formalizar um
processo de recrutamento e selecdo para que todos os funcionarios passem por ele, para serem
avaliados de igual maneira.

Chiavenato (2010) questiona em como as pessoas devem ser tratadas, se COmo recursos ou
parceiros da organizagdo pois, quando tratados como recursos, 0s funcionérios sdo
padronizados, uniformes, inertes e necessitam ser administrados, e isso envolve planejamento,
organizacdo, direcdo e controle de suas atividades, tudo para a obtencdo do méximo de
desempenho possivel. J& quando sdo vistos como parceiros da organizagdo a contribuicdo de
conhecimentos, habilidades e competéncias, constituem parte integrante do capital intelectual
da empresa, a forma como a empresa denomina seus funcionarios reflete o grau de importancia
que elas tém para a organizagéo.

Percebeu-se também que é necessario a formulacdo de um plano de cargos e salarios para
estimular e apresentar aos colaboradores, criar recompensas e agregar comissdes aos salarios é
uma forma de fazer com que o funcionario trabalhe entusiasmado visando os beneficios que ele
podera ter, se atingir os objetivos da empresa, como sugeridos pelos préprios entrevistados.

Um dos problemas que pode estar ligado ao turnover ¢ a falta da criacdo de planos de carreira
dentro da organizacdo, que pode deixar os funcionarios desmotivados a permanecer na empresa
por anos sabendo que nédo terd nenhuma melhora em sua renda, além do aumento anual que se
torna irrisorio. Por esse motivo eles podem sair da empresa em busca de outra que ofereca
alguma melhora na sua remuneracdo, plano de saude, ou algum investimento nele como
profissional, como por exemplo, cursos e premiagdes Silveira et al (2011).

Outro aspecto que surgiu nos resultados da pesquisa é a necessidade de um transporte adequado
para que os colaboradores possam ir e voltar em seguranca pra casa. O recurso mais valioso de
uma empresa sao as pessoas portanto, além de ter uma equipe motivada é essencial capacita-
las, remunera-las e valoriza-las, ndo é uma despesa e sim investimento do seu negocio, um
funcionario bem preparado alavanca o potencial de uma organizacao, e o colaborador, sabendo
que ele € uma parte importante da empresa fara de tudo para que a mesma tenha sucesso na
busca de seus objetivos. Se as organizacdes tiverem dividas de treinam ou ndo a sua equipe,
elas estardo correndo o risco de perderem eficiéncia e eficacia na realizacdo das suas atividades
Lacombe (2011).

E como dltima sugestdo porém ndo menos importante €, treinamento e capacitacao para todos

da organizacgdo, desde o gestor até o servicos gerais, o treinamento pode proporcionar a uma
equipe de trabalho um melhor relacionamento, melhor aproveitamento do tempo gasto para
realizar o servigo, empatia, melhora na comunicagédo e consequentemente, bons resultados nos
servigos da organizacao e crescimento profissional de ambas as partes.

6 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo desta pesquisa foi identificar os motivos do turnover na Fazenda Alfa, e com base nas
informacdes levantadas, estes fatores séo: A empresa ndo possui uma padronizagdo no recrutamento e
selecdo, ndo h& plano de cargos e salarios, ndo ha plano de carreira, ndo ha motivacao e nem beneficios
para a equipe.

Pode-se afirmar que esta pesquisa trouxe paraa Fazenda Alfa informagdes que antes a mesma desconhecia
sobre o turnover presente na instituicdo, dados estes que mostram como a empresa poderia ter evitado a
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perda dos seus talentos humanos e diminuido os seus custos financeiros na admisséo e demissao de
colaboradores.

Recomenda-se aos gestores a realizagdo da missdo, visdo e valores, que a empresa ainda ndo possul,
também é necessario a aplicacdo de uma anélise Swot para que a empresa conhega suas forcas e fraquezas
e vislumbre melhores resultados nos planejamentos futuros.

Outro aspecto a ser considerado, é que a empresa nao tem o habito de avaliar os cargos e as pessoas no
seu ambiente interno, e isso ajudaria muito na melhoria dos processos e servigos da organizagao.

Ha diversas formas de uma empresa diminuir o turnover, e na Fazenda Alfa o que poderia dirimir o
turnover seria: Treinamento e desenvolvimento de potenciais desde a cozinheira até os gestores, maior
pratica de trabalhos em equipe, para estimular a unido dos colegas, criar uma ferramenta que possibilite 0s
gestores a avaliar e atender as necessidades dos colaboradores, como dispor de um transportes adequado
para que possam ir e voltar de casa para o trabalho em seguranga e capacitar o gerente para que 0 mesmo
valorize e respeite seus colegas de trabalho, sdo gestos simples aos olhos dos gestores, porém para o
colaborador é uma grande melhoria no seu ambiente, que soma a bons resultados no geral.

Hoje e nos préximos anos o diferencial mais competitivo que uma empresa pode ter sdo as pessoas, sejam
elas colaboradores, clientes ou fornecedores, o conhecimento, a experiéncia e a capacidade de evoluir que
elas tém consigo, é um artificio intangivel e raro, e o desafio diario das empresas esta ndo apenas em reter
estes talentos, mas também em se capacitarem, e estarem preparadas para chamar a atencéo e ser uma
empresa em que as pessoas almejem fazer parte e crescer profissionalmente.

Em organizaces do setor agricola é importante considerar o fator sazonalidade quando se € buscado a
variavel rotatividade, as empresas que trabalha com safra tem periodos de plantio e de colheita e fazem
contratagBes temporarias para esta época que podem influenciar nos resultados, quando se busca analisar
o turnover. Diante dos resultados apresentados é possivel em um estudo futuro na Fazenda Alfa, uma
pesquisa que busgue explanar as causas do turnover na visdo dos gestores e confrontar as informacoes de
ambas as pesquisas, podendo resultar em melhores diagndsticos da empresa.
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