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RESUMO: O turnover, intrinseco as dindmicas organizacionais, compreende a saida
de colaboradores, seja por decisdo prépria ou por iniciativa da empresa. No entanto,
essa ocorréncia acarreta despesas substanciais para as empresas, que englobam
desde os procedimentos de recrutamento e selecdo até os treinamentos essenciais
para suprir as posi¢cdes vagas. Diante dessa questéo, o objetivo geral foi investigar as
razbes que levam os funcionarios ao desligamento, voluntario ou ndo, em uma
propriedade rural produtora de gréaos localizada em Campo Novo do Parecis-MT. Este
estudo teve natureza descritiva-exploratoria, abarcando uma abordagem qualitativa.
A metodologia adotada baseou-se em pesquisa documental, amparada por
formularios de entrevistas aplicados a um total de 20 ex-colaboradores desligados no
biénio 2020-2021. Nesse intervalo temporal, identificaram-se 15 solicitacdes de
desligamento associadas a questbes de foro pessoal, e 5 desligamentos
determinados pela empresa, que, segundo o0s ex-funcionarios, tiveram causas de
carater pessoal. Destaca-se ainda que os desligamentos se concentraram em maior
medida no setor agricola da empresa, notadamente na funcdo de operador de
maquinas. Nesse mesmo setor, o contingente de demissdes se direcionou
especialmente aos mecanicos. Revelou-se, ademais, que tanto os ex-colaboradores
gue optaram por solicitar demissédo quanto aqueles dispensados buscaram vinculagao
a empresa devido a sua notoriedade no ambito produtivo da regido. Os resultados
obtidos refletem que os desligamentos se desencadeiam, majoritariamente, a pedido
dos funcionarios, sob motivos de natureza pessoal. ISso aponta para a necessidade
de a empresa aprofundar sobre tal questdo, bem como usar ferramentas apropriadas
para mitigar o indice de rotatividade. Portanto, os dados sugerem a importancia de
abordagens mais aprofundadas na gestao do capital humano, buscando compreender
0s anseios dos colaboradores e implementar medidas eficazes que contribuam para
a retencéo de talentos e a continuidade do sucesso organizacional.
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ABSTRACT: Turnover, intrinsic to organizational dynamics, encompasses the
departure of employees, either by their own decision or at the initiative of the company.
However, this occurrence entails significant expenses for companies, ranging from
recruitment and selection procedures to essential training to fill vacant positions. Given
this issue, the overall objective was to investigate the reasons that lead employees to
voluntary or involuntary separation at a grain-producing rural property located in
Campo Novo do Parecis-MT. This study took on a descriptive-exploratory nature,
embracing a qualitative approach. The adopted methodology was based on
documentary research, supported by interview forms administered to a total of 20
former employees who left during the 2020-2021 biennium. Within this timeframe, 15
separation requests were identified, primarily linked to personal matters, and 5
terminations were initiated by the company, which, according to the former employees,
had personal causes. It's also worth highlighting that separations were more
pronounced in the company's agricultural sector, particularly in the machine operator
role. In this same sector, a significant portion of dismissals was directed towards
mechanics. Furthermore, it was revealed that both former employees who chose to
resign and those who were let go sought affiliation with the company due to its
prominence in the region's productive scope. The obtained results reflect that
separations are mainly instigated by employees' own requests, primarily stemming
from personal reasons. This underscores the need for the company to delve deeper
into this matter, as well as employ appropriate tools to mitigate the turnover rate.
Therefore, the data suggests the importance of more in-depth approaches in human



capital management, aiming to comprehend employees' aspirations and implement
effective measures that contribute to talent retention and the continuity of
organizational success.
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1 INTRODUCAO

A gestédo de pessoas (GP) é uma area importante para o desenvolvimento das
empresas, por meio dela é possivel captar, desenvolver e reter pessoas com a
perspectiva de associar novos participantes ao negocio (SILVA et al., 2014). Envolve
praticas e politicas que buscam administrar e desenvolver talentos por meio de
recrutamento, selecédo, avaliacdo de desempenho, treinamentos e modelos de
recompensas que sejam atrativo e possam aumentar a competitividade da empresa
(KOMMERS, 2012).

Por mais eficiente que possa ser a GP, sempre haveré rotatividade ou turnover
de funcionarios, ha desligamentos que podem ser positivos e promover beneficios
para a empresa e outros desligamentos que podem ser negativos e trazer
desvantagens para a empresa, uma vez que com a rotatividade em alta pode ocorrer
prejuizos como a perda de produtividade, treinamentos, processo seletivo para a
contratacdo de novos funcionarios (ARRAES et al., 2008). De acordo com Silva et al.
(2014) o turnover pode ocorrer de forma involuntaria em uma organizagcdo e aos
individuos, uma vez que as pessoas podem ir se demitindo ou sendo dispensados
pela organizacdo. A dispensa involuntaria ocorre por parte do funcionario quando
resolve encerrar o vinculo por algum motivo, sendo substituido por outros
funcionarios.

A rotatividade de funcionarios pode gerar custos para uma organizacao, pois
substituir funcionarios resulta na necessidade de novos treinamentos, bem como
investimentos na formacédo do funcionéario desligado. Desse modo, 0s custos com a
rotatividade sdo diversos e envolvem desde novos processos de recrutamento,
selecéo e formacéo do novo funcionéario, que nem sempre tem uma funcéo simples e
facil de ser substituido, gerando um custo alto o que podera impactar indiretamente
os resultados financeiros da empresa (BARRETO, 2014).

Segundo Kukla (2011) os profissionais do campo sdo os que recebem menor
qualificacdo, se comparada com as de outros setores como industria e servi¢os. Isso
influéncia diretamente o interesse do trabalhador para trabalhar no segmento rural.

Como nos demais setores da economia, as propriedades rurais precisam
desenvolver mais a GP. Nesse contexto envolve acdes de planejar, organizar e
acompanhar, para que haja bons resultados, sendo importante o treinamento
adequado para os profissionais. Uma vez que aplicado da forma correta trara bons
resultados na producéo nas propriedades rurais (QUEIROZ; ZUIN, 2015).

Nesse sentido, Carvalho e Nascimento (2014) citam que a gestdo de pessoas
no agronegoécio envolve a implantacdo das técnicas adequadas e profissionais
motivados para se chegar a melhoria na producédo agropecuaria.

Em face do exposto o estudo teve como proposito abordar o desligamento de
funcionéarios de uma propriedade rural localizada em Campo Novo do Parecis — MT.
A empresa rural foi criada em 1989, atua como grande produtora na area da
agricultura, pecuéria, silvicultura e armazenagem.

O estudo foi realizado junto ao setor de gestdo de pessoas e tomando por base
as entrevistas de desligamento voluntarios e involuntarios, teve o objetivo geral de
identificar as razdes que levam os funcionarios a pedirem demisséo nos anos de 2020
e 2021. Tendo como objetivos especificos, descrever a politica de GP da empresa;
Fazer um levantamento dos funcionarios demitidos e ou pediram demissao nos
altimos 2 anos; Listar os motivos que levaram os desligamentos no setor por parte dos
funcionarios e da empresa.



Portanto, se busca por meio desta pesquisa contribuir para a melhoria da
gestdo de pessoas em propriedades rurais mato-grossenses, por meio dos dados
levantados, os quais trardo evidencias que podem subsidiar a GP e assim, propor
politicas de retencdo para minimizar a rotatividade. No entanto, para que isso ocorra,
as causas da rotatividade precisam ser conhecidas.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 Gestéo de pessoas

Segundo Sovienski (2008) a Gestdo de Pessoas € reconhecida pela
participagdo, capacitacdo, envolvimento e desenvolvimento das pessoas na
organizacdo, uma vez que fica responsavel pelo bem mais precioso de uma
organizacgdo que € o capital humano, ou seja, as pessoas que nela trabalha.

Para Gil (2001, pg. 17), “gestdo de pessoas € a fungao gerencial que visa a
cooperacao das pessoas que atuam nas organizacdes para o alcance dos objetivos
tanto organizacionais quanto individuais”. Nesse sentido, diversos autores destacam
que a gestdo de pessoas possui processos e praticas que, minimamente, precisam
ser entendidas e desmistificadas diante do contexto que as organizacfes possuem.
Considerando o fato de que organizagdes precisam atrair seus profissionais, Baylao
e Rocha (2014), destacam que o papel do recrutamento é anunciar as vagas
disponiveis na empresa para 0 mercado com 0s cargos e caracteristicas desejadas
pela empresa. Sendo que esse € um processo de suprir a empresa com pessoas que
possam ajudar a alcancar os seus objetivos com o perfil ideal para a vaga.

Marras (2011) descreve a selecdo de pessoas como uma técnica que tem por
finalidade escolher, com uma metodologia especifica, candidatos a emprego
recebidos pelo setor de recrutamento, para o atendimento das necessidades internas
da empresa. Ainda, o autor nos aponta que esta selecdo € baseada na andlise
comparativa das exigéncias do cargo, caracteristicas que é exigida do profissional em
termos de habilidades, conhecimento e atitudes para boa atuacédo de suas funcdes.
No processo de agregar pessoas dentro das organizagles, tem-se a selegcédo de
pessoas, 0 que diferencia na selecdo do recrutamento, € que 0 objetivo do
recrutamento € atrair o maior nUmero de pessoas que possuem caracteristicas
basicas exigidas pela vaga. A selecdo faz a triagem dos melhores candidatos ja
atraidos pelo recrutamento, uma espécie de filtro, pois apenas aqueles com perfil mais
adequado ao cargo disponivel poderdo ingressar na organizacdo (FRANCA, 2009)

Com uma estratégia clara pode-se aplicar as pessoas nas funcbes, que as
pessoas devem fazer ou aprender a fazer e definir o cargo, caso nédo se desenvolva,
conforme o esperado o gestor pode realizar uma troca das fungées (KOMMERS,
2021). No qual o papel do gestor é importante, uma vez que ele é quem determina
quais atividades, como desenvolver e acompanhar os desempenhos dos funcionarios
e como devem cumprir na empresa.

Uma vez alocado no cargo, 0 processo de recompensar pessoas € utilizado
para incentivar as pessoas e deixa-las motivadas, uma vez que trata dos beneficios
disponibilizados pela empresa aos funcionarios, como as recompensas, remuneracao
e beneficios e servigos. O que segundo Kommers (2021), algumas empresas adotam
planos de salarios e carreiras para motivar as pessoas a fazerem um planejamento
em sua vida profissional, no qual ocorre uma maior perspectiva na carreira profissional
para o futuro.



Contratar, alocar e remunerar ndo sao acfes suficientes para gerar resultados
estratégicos, assim deve ser realizado a capacitagdo e incremento ao
desenvolvimento profissional e pessoal dos funcionarios, o que envolve o treinamento
e desenvolvimento, entre outros, sendo que o treinamento na empresa deve ser
continuo e constante, uma vez que os aperfeicoamento devem ocorrer a todo
momento, 0 que deve ser adotado varios métodos, para a identificacdo das
habilidades e competéncia, perante a necessidade de treinamento na empresa
(MARRAS, 2011).

O processo de manter as pessoas em uma organizacdo é tdo importante,
quanto encontra-las no mercado. E essencial criar condigdes ambientais e
psicolégicas satisfatérias para as atividades das pessoas. Isso envolve a
compreensao da administracdo da cultura organizacional, clima, disciplina, higiene,
seguranca e qualidade de vida e manutencéo de relacfes sindicais e criar beneficios
e remunerac¢fes adequadas para cada funcao, pois € de responsabilidade da empresa
cuidar das boas condi¢cfes da vida e saude de seus trabalhadores (KOMMERS, 2021).
Neste sentido todos os beneficios devem estar em equilibrio para que nao acarrete
prejuizos econdmicos e pessoais para a empresa.

Por isso € importante o reconhecimento das pessoas, pois algumas ficam
satisfeitas com a valorizacdo monetaria, outras com o simples reconhecimento do seu
trabalho e esforco, o que compete ao gestor utilizar ferramentas certas para
compreender as pessoas dentro da organizacdo, e tentar atender as varias
expectativas que o funcionério tem com relacdo a valorizacdo e recompensa
(KOMMERS, 2021).

O processo de reconhecer pessoas € usado para acompanhar e controlar as
atividades das pessoas e auxiliar na tomada de decisdo do gestor, pois fornece
informacBes que ddo base para a tomada de decisédo. Esse processo determina 0s
critérios para a avaliacdo do desenvolvimento das pessoas, envolve pesquisa de
satisfacdo dos funcionarios, avalia o desempenho e descreve mudancas referente as
decisdes. Sendo assim o banco de dados é de fundamental importancia, pois fica
responsavel pelo armazenamento de dados de cada pessoa e o sistema de
informacdao fica responsavel em processar as informacdes que auxiliam no processo
decisério em relacdo ao desenvolvimento da carreira profissional dos funcionarios
(MARRAS, 2011).

2.2 Rotatividade ou Turnover

Dentre os processos de gestdo de pessoas, 0 turnover esta ligado a area
“‘manter pessoas”, foco deste estudo, uma vez que contribuiu para analisar os motivos
gue levam aos desligamentos.

A rotatividade ou turnover de pessoas, conforme Marras (2011) é o resultado
da saida de alguns funcionarios e a entrada de outros funcionarios para a reposi¢ao
da vaga no trabalho. As movimenta¢gGes de funcionarios devem ser compensadas
equivalente entre as saidas e entradas, ou seja, se tiver uma saida deve ser ocorrer
uma entrada. A rotatividade (ou turnover) se refere ao nimero de funcionarios que
sédo desligados da organizacdo em um determinado periodo que sera usado para
comparar ao quadro médio de efetivos, sendo que a rotatividade € indicada por um
namero que recebe o nome de indice de turnover.

O tunover pode ocorrer de duas formas, uma delas é quando o funcionario pede
demisséao por livre e espontanea vontade. A outra se da por iniciativa do empregador
guando a empresa decide substituir o funcionario por outro mais adequado, ou para



diminuir a sua forca de trabalho. O que para Medeiros, Alves e Ribeiro, (2012) os
desligamentos podem ocorrer de diversas formas por exemplo quando o funcionario
solicita a demisséo ela pode ocorrer por ndo estar satisfeito com alguma politica da
empresa, falta de motivacdo ou a busca por uma colocacdo melhor, por outro lado
pode ocorrer a dispensa por parte da empresa, quando a empresa pode buscar por
profissionais mais capacitados, ou ainda buscar por inovagao reestruturacéo de seus
funcionarios.

O alto turnover pode gerar impacto negativo nas organizagbes, uma vez que
afeta seus resultados pois o turnover pode gerar gasto de tempo com recrutamento e
selecdo, treinamento de novos funcionarios assim produzindo custos e desgastes de
pessoas dentro da empresa. Diante desta perspectiva algumas empresas quando
identifica um indice muito alto turnover, passa a realizar entrevistas de desligamentos
gue segundo Nascimento (2021) a entrevista de desligamento é um bate-papo entre
o profissional de RH e os funcionarios que estdo sendo desligado da empresa
independente de ser dispensado ou a pedido do funcionario.

Para Justo (2021), entrevista de desligamento é utilizada como uma ferramenta
importante para identificar problemas que podem trazer insatisfacdo aos funcionarios
na empresa. Essa entrevista tem como propésito coletar feedbacks dos ex-
funcionarios, afim de melhorar o ambiente de trabalho da empresa. Sendo que estas
entrevistas ndo tem objetivo de procurar os culpados, mas sim formas de ajustar as
falhas identificadas durante as entrevistas (NASCIMENTO, 2021).

2.2.1 Impactos dos desligamentos de funcionarios

A rotatividade quando atinge um alto indice, pode provocar resultados
negativos na empresa e pode levar a perda de talentos ou capital intelectual pelo
desinteresse dos profissionais em permanecer na empresa. 1SS0 gera prejuizos com
despesas de pagamentos de encargos com a dispensa e novas contratacdes.
Sempre que um funcionario se desliga, ha custos, seja humano ou material, visto que
a saida de funcionérios gera sobrecarga ao setor de gestdo de pessoas ou requer
novos servicos de empresa que terceirizar o trabalho de recrutamento e selegéo, o
que gera custos com o financeiro e com tempo gasto em treinamento de novos
funcionarios (BARBOSA, 2020).

A formula citada na Fig. 2 € indicada para medir a rotatividade da empresa em
geral, sem extrair informacdes qualitativas. Com isso, se 0 turnover for alto n&o
significa que as admissdes sao ruins ou que os funcionarios nédo estao satisfeitos, uma
vez que ela considera somente o numero de admitidos. Segundo Furtado (2020), para
medir o turnover dos funcionarios, € indicado considerar somente os funcionarios
desligados, podendo assim medir a eficiéncia na retencéao dos talentos, sendo que a
férmula fica a seguinte:

Figura 1 - Medir o turnover.

Numero total de desligados

Numero total de funcionarios

Fonte: Furtado (2020).


https://blog.convenia.com.br/wp-content/uploads/2015/07/turnover_moderno.png

O indice ideal de turnover depende de cada empresa, porém o recomendado
em geral que ndo pode ser superior a 10% ao ano ou 1% ao més. Pois caso seja
superior, deve ser investigado onde estédo as falhas no processo organizacional.

2.3 Gestdo de pessoas no agronegocio nos empreendimentos rurais

A gestdo de pessoas € uma das areas considerada mais importante de uma
empresa, na area rural ndo poderia ser diferente, uma vez que trabalha com o
processo de gerenciamento dos profissionais, porém se utilizada de forma correta é
uma grande ferramenta, o que se pode gerar altos lucros para a organizacao e se for
deixada de lado pode deixar grandes falhas no processo (PAULA; NOGUEIRA, 2016).

O que para Chinelato (2021) deve haver uma boa comunicacdo entre 0s
envolvidos nas atividades agricolas, pois caso ocorra uma ma comunicacgao, isto pode
gerar grandes problemas na execucao ou a ndo execucao das tarefas, assim podendo
causar grandes prejuizos. Destacou ainda que a motivacado dos profissionais na area
rural € importante, pois um profissional satisfeito e com habilidades pode elevar a
producao da area rural. Além disso, deve ocorrer a valorizacao e reconhecimento dos
profissionais, além de condi¢cbes adequadas e seguranca para o trabalho, uma vez
gue um profissional valorizado pode gerar mais desenho em suas funcoes.

O que vem ao encontro com a pesquisa de Vieira filho e Gasques (2016) ao
mencionarem que o profissional deve estar sempre motivado, satisfeito e ter as
habilidades sempre atualizadas, o que é muito importante para as empresas rurais,
uma vez que as pessoas sendo motivadas podem aumentar o desempenho na
producédo, assim garantindo o sucesso do negécio.

Deste modo, a valorizacdo do profissional e respeito no local de trabalho,
manter ambiente apropriado e seguro, é muito importante para manter 0s
trabalhadores satisfeitos, pois desempenham seu servico com mais eficiéncia, o que
pode garantir 0 sucesso e assim conquistar mais lucros nas atividades rurais
(YAMAUCHI, 2017).

Estudos de Sznitowski et al (2019) apontam que se praticado nas organizacdes
a gestdo de pessoas da forma correta, poderd ocorrer o reconhecimento dos seus
funcionéarios, como sendo a motivacdo do sucesso da organizacdo, portanto as
pessoas podem aumentar ou diminuir as forcas e fraguezas de uma organizagao,
dependendo de como elas sdo analisadas. Assim sendo utilizadas as préticas de
gestao de pessoas corretamente, pode-se gerar resultados positivos no desempenho
organizacional, independente se é em um empreendimento normal ou na area rural,
que vem ganhando destaque de melhoria, quanto ha outros setores.

Ainda Sznitowski et al (2019), citam que as propriedades adotam algumas
praticas de gestdo de pessoas como O recrutamento e selecdo interna e externa,
remuneracao, incentivos e beneficios, treinamento e qualidade de vida no trabalho,
sendo que essas praticas apontam que as propriedade rurais tem certos cuidados
com a area de gestdo de pessoas, afim de preservar a permanéncia de funcionarios
com a perspectiva de oferecerem bons resultados, e a0 mesmo tempo funcionarios
realizados com o trabalho.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
A pesquisa cientifica aborda um problema que define a apresentacéo do estudo

planejado, sua finalidade € encontrar respostas e levantar hipéteses que podem ser
demonstradas ou refutadas pela pesquisa (PRODANOV; FREITAS 2013).



Para ser alcancado o objetivo da pesquisa foi realizado a pesquisa qualitativa.
“A analise qualitativa depende de muitos fatores, tais como a natureza dos dados
coletados, a extensdo da amostra, 0s instrumentos de pesquisa e 0S pressupostos
teéricos que nortearam a investigagao” (Gil, 2002, pg.135). Assim, o estudo
considerou dados das entrevistas realizadas pelos funcionarios no momento do seu
desligamento da empresa.

Para Goldenberg (2004), a pesquisa qualitativa compreende em um
determinado grupo social, de uma organizagdo, de uma instituicdo ou de uma
trajetéria, porém o objetivo do pesquisador ndo serd a quantidade de pessoas
pesquisadas. No caso deste estudo, os dados compreenderdo os desligamentos e 0s
motivos destes relacionados ao numero de pessoas que foram admitidos e demitidos
na empresa.

A abordagem da pesquisa utilizada foi exploratéria, pois segundo Gil (2002
p.41) [...] “tém como objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema, com
vistas a torna-lo mais explicito ou a constituir hipoteses”. Esse tipo de pesquisa tem
como objetivo o aprimoramento de novas ideias ou a descoberta de determinado
problema. Desse modo, este estudo levantou dados sobre os motivos que levam
geram a rotatividade de funcionario na empresa, até entdo desconhecidos.

A pesquisa também foi descritiva por levantar as caracteristicas da populagéo
pesquisada, a qual de acordo com Gil (2002) tém como objetivo a descricdo das
caracteristicas de determinada populacdo ou fenbmeno ou, entdo, o estabelecimento
de relacbes entre varidveis. Foram caracterizados o grupo analisado quanto a seu
perfil e motivacdes que levaram a saida da empresa.

De acordo com Lakatos (2003) pesquisa de campo consiste em observar 0s
acontecimentos e fenbmenos como aconteceram naturalmente na coleta de dados,
nos quais é considerado relevante para a pesquisa. A coleta de dados foi baseada em
dados secundéarios, os quais para Prodanov, (2013) envolvem pesquisa realizada em
jornais, registros, estatisticos, periédicos, livros, cartas, dentre outras fontes. Neste
estudo os dados foram baseados em documentos da empresa considerando o0s
desligamentos de 2020-2021, sendo os dados obtidos junto ao setor de gestdo de
pessoas que possui documentos com informacdes dos funcionarios desligados no
periodo, uma vez que todos os funcionarios da empresa ao serem desligados
participam de entrevista de desligamento, seja voluntario e ou involuntario.

No dia 19/02/2022 foi realizado o levantamento dos dados das entrevistas de
desligamentos realizadas pela empresa no periodo de 2020 a 2021 juntamente com
os dois responsaveis pelo setor de Gente & Gestdo da empresa. Como amostra, este
estudo teve para o periodo analisado 5 cinco funcionarios dispensados e 15
funcionérios que pediram demisséo correspondendo um total de 20 pessoas.

Sendo entdo levantado a situacdo da rotatividade quanto aos motivos que
levam aos desligamentos voluntarios (pedidos de demissdo) ou involuntarios
(demitidos) para o grupo analisado no periodo citado.

Os dados coletados nas entrevistas de desligamentos foram separados entre
os funcionarios que pediram demisséo e os que foram demitidos, assim tornou-se
possivel a separacdo das perguntas pelos motivos dos desligamentos, e em seguida
separados e inseridos em quadros que permitiram relatar os motivos dos
desligamentos.

4 RESULTADOS



A empresa analisada iniciou em no ano de 1989 sua atividade na agricultura no
municipio de Campo Novo do Parecis — MT, sendo esse um sonho e idealizando e
construido pelo seu fundador. Com o passar do tempo foram surgindo novas
possibilidades, em 2006 a empresa passou a atuar em outras areas agricultura,
pecuaria, silvicultura e armazenagem.

A empresa busca o equilibrio entre os pilares social, ambiental e econdmico,
com obijetivo de auxiliar na construcédo de um futuro melhor, no qual a empresa investe
no desenvolvimento sustentavel. Em fevereiro de 2022 a propriedade rural contava
com 82 funcionarios distribuidos nos setores agricola com 31, armazém 11,
administrativo 12, suprimentos 11, pecuéria 09 e UBS 08.

4.2 Politica de GP da empresa

A &rea de gestdo de pessoas da propriedade rural € composta por 2 pessoas,
responsaveis pelos processos de contratacdo. O processo inicia com o envio do
curriculo, apés andlise dos candidatos, enquadrando-se no perfil do cargo passa pela
entrevista por competéncia, e depois pela entrevista técnica e por fim a contratacao.

Além do processo de recrutamento, a empresa conta com a processo de
aplicar pessoas, que acontece quando € contratado um funcionario novo, que é a
apresentacao da empresa, local de trabalho, e seus colegas. Assim como 0 processo
de recompensar pessoas, que sdo 0s beneficios que ela disponibiliza aos
funcionarios, além do mais aplica o processo manter pessoas ao oferecer programas
de qualidade de vida no trabalho, entre outros.

A propriedade rural conta com o0 processo de recompensar pessoas que ocorre
qguando, disponibiliza aos seus funcionarios os beneficios como, plano de saude,
seguro de vida, auxilio transportes, plano odontolégico, cartdo alimentacéo,
premiagcéo por resultado e programa de longevidade, todos esses com o intuito de
manter uma qualidade de vida, seguranca e bem estar de seus funcionarios.

Segundo a responséavel pelo setor de Gente & Gestédo da propriedade rural, a
empresa trabalha com a selecédo de funcionérios interno e externo, sendo que 90%
externo. A selecdo interna ocorre quando sai um funcionério, e tem outro proximo
aguela funcéo, ocorre uma evolucao de cargo.

A propriedade rural adota o processo de integracdo. Ao ser admitido, o
funcionéario recebe um video de boas-vindas e depois segue para o escritério para
entregar documentos e exames. Em seguida passa para a fase em que a empresa
apresenta a missao, visao e valores. Posteriormente vai até a propriedade rural onde
toma conhecimento das normas e procedimentos, como horario, regras de seguranca
do trabalho, conhecer toda a equipe, conhecendo todos os setores da fazenda. O
processo de integracdo demora em torno de 15 dias para ser concluida, e ao fim desse
prazo, o funcionario e o seu gestor fazem um relatério sobre como foi esse processo
fechando o ciclo da primeira etapa.

Posterior, é feito um acompanhamento do funcionario para verificar se esta se
dando bem com a equipe, se esta gostando, se esta faltando ferramentas, como foi o
processo de integracao e verificar se o processo foi cumprido. Apds essas etapas, sao
reunidos documentos e enviados para o gestor fazer avaliagdo dos 45 dias, na qual €
verificado se o funcionario estd indo bem ou se precisa de mais atencao.
Posteriormente, fazem a avaliacédo de 85 dias quando é decidido se o funcionario ira
continuar na propriedade rural.

4.3 funcionéarios demitidos e ou que pediram demisséo (2020 a 2021)



Com base na coleta de dados o quadro 02 apresenta a funcédo e setor dos
funcionarios que pediram demisséo e os que foram demitidos na propriedade rural.

Quadro 1: Relacéo de funcionarios demitidos e os que pediram demissao no periodo
de 2020 a 2021.

Pediram demisséo Quant. | Setor Demitidos Quant. | Setor

Vaqueiro 2| Pecuéria Vaqueiro 1| Pecuaria

Analista financeiro 1| Administrativo | Mecénico 2| Agricola
Operador de

Operador de maquinas 3| Agricola maquinas 1| Agricola

Dosador 1| Agricola Dosador 1| Agricola

Trainee 1| Agricola

Motorista 1| Agricola

Gestor agricola 2| Agricola

Setor armazém 1| Armazém

Aucxiliar de cozinha 2| Suprimentos

tec. de seguranca do
trabalho 1| Armazém

Total dos
Total dos funcionarios 15 funcionarios 5
Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Segundo os dados do quadro 02, observa-se que a rotatividade ocorreu em
véarias funcdes, sendo a que mais se destacou para os funcionarios que pediram
demisséao foi a funcédo operador de maquinas. Ja para os demitidos foi a funcao de
mecanico que também faz parte do setor agricola. Com isso, nota-se que a
rotatividade € maior no setor agricola.

4.3.2 Motivos dos desligamentos

Na realizacdo das entrevistas foi solicitado que os ex-funcionarios citassem
motivos (alguns citaram mais de um) que os fizeram pedir distrato ou que eles
acreditavam que teria sido motivo para serem dispensados, 0s itens mais citados
pelos trabalhadores que pediram as contas foram: Abrir proprio negécio/familia 3%;
Proposta de emprego melhor 17%; Proposta salarial melhor 10%; Falta de adaptacéo
14%; Motivos particulares 28%; Problemas de Saude 3% Falta de treinamento 3%;
Muita pressao 7%,; Dificuldade de relacionamento 10%.

Para os ex-funcionarios que foram demitidos a percepgdo das razbes das
demissOes foram: Nao atendeu as expectativas11%; Dificuldade de relacionamento
11%; Falta de adaptacdo 11%; Ambiente ruim 11%; Terceirizagdo 11%; Motivos
particulares 22%; Cidade longe 11%; Motivos saude 11%.

Percebeu-se que dos funcionarios que pediram demissdo o maior percentual,
28% os motivos foram particulares. O segundo maior percentual (17%) foi a proposta
de melhor emprego e para 14%, falta de adaptacdo. Dos demitidos, o maior
percentual, 22% foram por motivos particulares. Assim fica evidente que os motivos
gue mais se destacaram para as demissdes nao foram relacionados as atividades da
propriedade rural, mas sim, particulares. No entanto, observou-se que 11% deles



disseram ter dificuldade de relacionamento, falta de adaptacdo, ambiente ruim,

terceirizagdo, cidade longe e motivos saude.

4.3.4 Conceito atribuido aos fatores internos da propriedade rural

No quadro 05 € mostrado como os funcionarios consideram os beneficios e

estrutura propriedade rural.

Quadro 3: Conceito atribuido quanto a fatores internos pelos funcionarios demitidos e

ou que pediram demisséo 2020 e 2021.

. Nunca N&ao
?:/:r?sai\éilrz das Otimo |Bom f{egula Utilizo | Ruim | respo | Condigéo
u ndeu
Plano de Salde 53% | 40% 7% Pediram demisséo
(valor e utilizag&o) 100% Demitidos
Salario/Remuneraca | 40% | 53% 7% Pediram demiss&o
0 20% | 80% Demitidos
Uniforme A7% | 40% 13% Pediram demiss&o
80% 20% Demitidos
87% 7% % i issé
Infraestrutura Pediram demissao
40% | 60% Demitidos
Ambiente de 53% | 40% 7% | pediram demiss&o
Trabalho 80% | 20% Demitidos
Materiais e . .
ferramentas de 33% | 47% 20% Pediram demiss&o
trabalho 80% 20% Demitidos
Conhecimento sobre | 5304 | 47% Pediram demissao
0s outros setores da
empresa 20% | 80% Demitidos
Conhec_lr_nento sobre | 739% | 27% Pediram demiss&o
as atividades da . .
empresa 40% | 60% Demitidos
Normas e 47% | 47% 7% Pediram demiss&o
regulamentos
internos 100% Demitidos
Treinamentos 53% | 33% 7% 7% Pediram demissao
oferecidos 80% Demitidos
Programa de 67% | 27% 7% Pediram demiss&o
qualidade 5S 20% | 60% 20% Demitidos
Programa de 73% | 20% 7% Pediram demisséo
premiacao 40% | 60% Demitidos
Seguranca do 60% | 27% 13% Pediram demiss&o
Trabalho 80% 20% Demitidos
_ 80% | 20% Pediram demissio
Refeicdes em Geral
60% | 40% Demitidos
87% 13%

Pediram demissao




Relacionamento
COMm recursos
humanos (férias,
questionamento 40% | 60%
salarial e
solicitacdes em

geral) Demitidos

Relacionamento 3% | 47% Pediram demiss&o
com seus colegas | 20% | 60% 20% Demitidos
Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Percebe-se no quadro 03 que dentre os beneficios disponibilizados aos
funcionarios que pediram demissdo, houve um destaque quanto a Infraestrutura, a
qual 87% consideram Otima, seguida do relacionamento com recursos humanos
(férias, questionamento salarial e solicitacbes em geral) 87% e refeicdbes em Geral
80%, ambos tidos como 6timo.

Ja para os funcionarios demitidos o Plano de Saude (valor e utilizacdo) e
Normas e regulamentos internos 100% considerou bom, seguido de
Salario/Remuneracédo, Uniforme, Ambiente de Trabalho, Materiais e ferramentas de
trabalho, Conhecimento sobre o0s outros setores da empresa, Treinamentos
oferecidos e Seguranca do Trabalho 80%, também percebidos como bom. Nota-se de
acordo com o quadro 3 que os beneficios ofertados pela propriedade rural estiveram
entre 6timo e bom, no entanto, ndo foi o suficiente para que permanecessem na
empresa.

O que conforme Junior e Silva (2022) é importante conceder beneficios aos
funcionarios, pois faz com que se mantenham motivados, agrega valor a organizacao,
metas sdo mais facilmente atingidas, sem contar que a concessao de beneficios € um
ganho indireto, assim auxilia os funcionarios a suprir alguma necessidade que talvez
somente com o salario ndo seja possivel. Embora importante, no caso analisado
constatou-se que nao foi o suficiente para ficarem na empresa.

4.3.10 Opinido dos funcionarios que pediram demissdo se trabalhariam
novamente na empresa

O quadro 4 apresenta a opinido dos funcionarios que pediram demissao quanto
a trabalharem novamente na propriedade rural.

Quadro 42: Opinido dos funcionarios que pediram demissao quanto a trabalharem

novamente na empresa — periodo 2020 e 2021.
Func. Justificativa

Empresa seria, visibilidade, espelho, boa convivéncia;
Grupo oferece oportunidade para crescer;

Salério maior;

Nao queria sair, porém devido a gravidez de sua esposa;
Se tiver uma vaga para Motorista;

Se cada um tivesse a sua funcéo daria certo;
Empresa boa sem reclamacéo;

ApOs o processo de transicao corporativa (estrutura).
Uma empresa conduzida de forma humana;

10 Grupo bom se sente bem acolhido;

11 Pelo respeito e um ambiente familiar com as pessoas;
12 Uma excelente empresa para se trabalhar;

OO (N0 |WIN|F-




13 Pelos beneficios e salario e por estar junto com a familia;
14 Porgue a empresa é boa de trabalhar;
15 Com melhorias focadas no setor.

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

No quadro 4 nota-se que todos os ex-funcionarios trabalhariam novamente na
empresa, sendo destacado que a empresa, € boa, conduzida de forma uumana e
excelente para se trabalhar. Isso conforme Lacerda (2021) ao garantir um bom
ambiente de trabalho aos funcionarios gera-se pontos positivos, os deixa satisfeitos e
consequentemente reflete na sua produtividade, pois com os funcionarios mais
satisfeitos. Pode-se observar também que todos os funcionarios disseram que
trabalhariam novamente na empresa.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo referiu-se aos desligamentos dos funcionarios ocorridos em
uma propriedade rural produtora de gréos localizada em Campo Novo do Parecis-MT
e teve como problematica identificar as razbes que levaram ao desligamento dos
funcionarios, seja voluntario ou ndo. Desse modo, foi descrita a politica de GP da
empresa, sendo levantado o nimero de 15 funcionarios que pediram desligamento e
5 funcionarios demitidos no periodo de 2020 e 2021, assim como listadas as razdes
que levaram os desligamentos.

Identificou-se que no setor agricola é onde ocorreu maior numero de demissdes
e a funcdo com mais pedidos de demissao foi a de operador de maquinas, bem como
de demitidos, ja estes o maior niumero foi na funcdo de mecanicos.

Pertinente destacar que, as causas dos desligamentos, em sua maioria, nao
tém ligacéo direta com a atividade da empresa ou com a atividade que o funcionario
exerce, mas sim, por motivos particulares.

O estudo contribuiu para gestdo de propriedades rurais no que se refere aos
motivos dos desligamentos ocorridos, uma vez que foi evidenciado os motivos pelos
quais ocorreram as demissdes, 0 setor onde mais ocorreu os desligamentos, bem
como a percepcao quanto aos fatores internos na opinido dos ex-funcionarios, o que
permite ao gestor adotar praticas futuras mais assertivas quanto a area de GP na
empresa.

Quanto a limitacao deste estudo, se refere ao fato de ter sido realizada em uma
Gnica propriedade rural de grande porte que produz grdos, portanto, os dados nao
podem ser generalizaveis a outras propriedades rurais. Também observou a falta de
estudos similares em objetos similares, o que dificultou uma discussao ampliada sobre
o tema para fins de comparacdes no que se refere a GP em propriedades rurais de
graos.
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