UNIVERSIDADE DE CAXIAS DO SUL
CURSO DE ADMINISTRACAO
AREA DO CONHECIMENTO DE CIENCIAS SOCIAIS

MAURICIO ELVINO DOS SANTOS

A IMPORTANCIA DA GESTAO DE RECURSOS HUMANOS PARA A RETENCAO
DE TALENTOS E DIMINUICAO DA ROTATIVIDADE NA SUINOCULTURA

NOVA PRATA
2023



MAURICIO ELVINO DOS SANTOS

A IMPORTANCIA DA GESTAO DE RECURSOS HUMANOS PARA A RETENCAO
DE TALENTOS E DIMINUICAO DA ROTATIVIDADE NA SUINOCULTURA

Trabalho de conclusdo de curso de
graduacdo apresentado ao Curso de
Administracéo de Empresas da
Universidade de Caxias do Sul, como
requisito parcial para a obtencdo do grau
de Bacharel em Administracdo de
empresas.

Orientador TCC [I: Prof. Leonardo C.
Bagattini
Orientador TCC IlI: Prof Esp. Alzeri Luis
Branco

NOVA PRATA
2023



MAURICIO ELVINO DOS SANTOS

A IMPORTANCIA DA GESTAO DE RECURSOS HUMANOS PARA A RETENCAO
DE TALENTOS E DIMINUICAO DA ROTATIVIDADE NA SUINOCULTURA

Trabalho de conclusdo de curso de graduacéo
apresentado ao Curso de Administracdo de
Empresas da Universidade de Caxias do Sul,
como requisito parcial para a obtencdo do grau de
Bacharel em Administracdo de empresas.

Aprovado em: / /

Banca Examinadora:

Prof. Dr. Carlos Eduardo Roehe Reginato
Examinador
Universidade de Caxias do Sul - UCS

Prof. Me. Mario Coser
Examinador
Universidade de Caxias do Sul - UCS

Prof. Esp. Alzeri Luis Branco
Orientador
Universidade de Caxias do Sul - UCS



AGRADECIMENTOS

Quero expressar minha sincera gratiddo a minha familia, por ser meu pilar e
fonte constante de apoio durante esta jornada académica. Seu amor e compreensao
foram fundamentais para 0 meu sucesso.

Aos colegas de faculdade, agradeco pela amizade e colaboracdo. Cada
desafio superado e triunfo compartilhado contribuiram para o nosso crescimento
coletivo.

Um agradecimento especial ao meu orientador, cuja orientacdo sabia e
comprometimento foram fundamentais. Suas contribuicbes moldaram nao apenas
este trabalho, mas também meu percurso académico. Sou grato pela inspiracédo e

exemplo de exceléncia que proporcionou.



Com gratiddo, dedico este trabalho a
minha familia, cujo apoio constante foi a
forca propulsora por trds de cada

conquista.



RESUMO

Dentro das organizacfes, o papel dos Recursos Humanos esta cada vez mais
a prova, sendo que cabe a administracdo dos Recursos humanos o posicionamento
de suas equipes, como orientadores. A gestdo de pessoas serve para dar apoio
estratégico, sendo uma ferramenta de aperfeicoamento do desempenho
organizacional, a qual deve identificar talentos, treinar, desenvolver e explorar a
criatividade. A partir disso, o objetivo da elaboracdo do presente trabalho € o de
ressaltar a importancia do setor de Recursos Humanos dentro das empresas,
principalmente no ramo da suinocultura, indo ao encontro do seu papel no que tange
a auxiliar na motivacdo dos colaboradores, diminuindo taxas de rotatividade, o que
vai ao encontro da retencdo de talentos. Para tanto, para o presente trabalho
utilizou-se da pesquisa bibliogréafica através de livros, artigos e outros, embasando o
tema, bem como, na sequéncia, utilizar-se-a de entrevistas, buscando pela troca de
experiéncias com profissionais da area, engrandecendo o conteudo. Em relacéo a
pesquisa, a natureza sera qualitativa, sobre a qual o autor Malhotra (2019) comenta
que se caracteriza por ser exploratéria e embasada em pequenas amostras
utilizando-se de entrevistas em grupos ou individuais, a fim de proporcionar ideias de
entendimento do problema em questéo.
Como resultados, espera-se afirmar a importancia do setor em questao, bem como

verificar alternativas que contribuam na retencéo dos talentos nas empresas.

Palavras-chave: Recursos humanos; Motivacdo; Rotatividade; Retencdo de
talentos; Suinocultura.



Figura 1 — Ciclo Motivacional
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1 INTRODUCAO

Este trabalho por objetivo tratar sobre a importancia da gestdao de Recursos
Humanos, sua contextualizacdo e os processos envolvidos para obtencdo de bons
resultados as empresas em um mercado altamente competitivo. Para tanto, realiza-
Se uma pesquisa e conceituacdo sobre o assunto, através da revisao bibliogréfica,
tratando de aspectos indispenséveis relacionados a gestdo de pessoas.

As pessoas estdo presentes em todas as empresas, devendo ser vistas e
valorizadas, sendo que tal assunto sempre esta presente nas pautas de reunifes e
reclamacdes de colaboradores, sendo coerente e atual, visando promover a
motivacdo, capacitacao e retencéo de talentos nas empresas.

Sendo assim, optou-se inicialmente, pela revisdo de literatura, visando
embasar a parte tedrica e, em seguida, realizou-se entrevista com profissionais para
obter informacBes praticas do dia a dia das empresas, mostrando suas
caracteristicas e dificuldades.

Ainda, o foco da pesquisa sera quanto a rotatividade e dificuldade de retencao
de talentos, especialmente em alguns setores, buscando preencher lacunas quanto
ao entendimento do setor de Recursos Humanos, bem como apontar para seu
papel, fundamental nas estratégias e resultados das empresas.

A gestéo de pessoas, tal como qualquer outra area do ramo que a gestao de
equipes e lideranca buscam estudar, acompanha as profundas mudancas do cenario
socioeconémico, histérico, politico e cultural das nac¢des. Neste sentido, é importante

dar destaque a esse tema tdo importante.

1.1 TEMA

O tema do trabalho resume-se em trazer a importancia do setor de Recursos
Humanos, suas atividades relacionadas e, como delimitacdo para tal, busca-se

enfatizar no que tange a rotatividade nas empresas, mostrando alternativas que

possibilitam auxiliar na retencao de talentos.

1.2 PROBLEMA DO ESTUDO
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Como problema de pesquisa, a questdo norteadora definida para a
elaboracdo do trabalho é: Quais as alternativas que podem ser seguidas pelas
empresas para buscar pela retengéo de talentos.

1.2 OBJETIVOS

Segundo Odgen e Crescitelli (2007 p. 48): Objetivos sé&o simplesmente itens
gue precisam ser realizados e marcos que devem ser alcangados.” Sendo assim, 0s

objetivos foram divididos em geral e especificos, conforme segue.

1.2.1 Objetivo Geral

O objetivo geral do trabalho é apontar para a importancia dos Recursos

Humanos e mostrar a dificuldade da retengéo de talentos nas empresas.

1.2.2 Objetivos Especificos

Os objetivos especificos definidos para a elaboracdo do trabalho sdo os
seguintes:

a) Tratar da importancia do setor de Recursos Humanos;

b) Apresentar o0s principais motivos que levam a rotatividade de

colaboradores;

c) Buscar alternativas para reter talentos.

1.3 JUSTIFICATIVA

A elaboracao do trabalho se justifica visto que é importante compreender as
atividades relacionadas ao setor de Recursos Humanos, sendo que o enfoque se da
no que tange a rotatividade nas empresas e dificuldade de reter talentos.

Para tanto, busca-se entender os motivos e buscar alternativas para que tais
situacdes possam ser amenizadas, valorizando os colaboradores e indo ao encontro

das necessidades das empresas.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Segundo Severino (2017), a fundamentacao tedrica € um componente essencial
no processo de pesquisa cientifica, sendo responsavel por fornecer um arcabouco
conceitual sdélido que sustenta e orienta a investigacdo. O autor destaca que a
fundamentacéo teorica ndo apenas apresenta as teorias e conceitos relevantes ao
tema em estudo, mas também estabelece conexfes significativas entre o
conhecimento existente e a problematica investigada. Ela funciona como um alicerce
intelectual, oferecendo ao pesquisador um conjunto de principios, ideias e
perspectivas que direcionam a formulacdo de hipdteses, a coleta de dados e a
andlise dos resultados. A adequada fundamentacdo tedrica contribui para a
construcéo do conhecimento cientifico ao contextualizar o problema de pesquisa em
uma base tedrica solida e permitir a interlocucdo critica com as contribuicées ja

existentes na area de estudo.

2.1 GESTAO ESTRATEGICADE PESSOAS

A gestdo estratégica de uma empresa diz respeito a sua administracdo em
todas as esferas, no entanto, para o presente trabalho, interessa a gestédo

estratégica de pessoas, voltada ao publico interno das mesmas.

[...] a valorizacdo dos trabalhadores nas organizacdes assume relevancia
especial na atual era do conhecimento e em tempos de competitividade
recrudescente. Nesse sentido, a gestdo de pessoas nas organizagbes
assume papel especialmente estratégico, uma vez que suas politicas e
praticas devem criar capacidades organizacionais que levem a obtenc¢&o de
melhores resultados (DEMO; FOGACA; COSTA, 2018, p. 250).

A gestdo estratégica de pessoas pode ser tanto em relacdo aos clientes e
publico-alvo de uma empresa como com relacdo ao seu publico interno e
colaboradores. Tem-se que de varias abordagens que se pode lancar méo, a
abordagem estratégica € a que mais se utiliza na gestdo de pessoas nas empresas,

conforme destaca Coelho Juanior (2003), o qual ainda aponta que:

A gestéo estratégica pode ser definida como um sistema de indicadores de
desempenho que delineia os caminhos a ser desenvolvidos pela
administragdo quantos as iniciativas e acdes estratégicas previamente
definidas. O pilar da gestdo estratégica encontra-se, ndo no trabalho
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realizado em departamentos isolados, mas sim por processos, tornando as
atividades organizacionais integradas, sistémicas e interdependentes
(COELHO JUNIOR, 2003, p. 81).

Segundo Palombino Primo (2014), quanto a Gestdo de Pessoas, alinhar
estrategicamente os interesses individuais e grupais aos objetivos da organizacao
tem sido o maior desafio das organizacdes para que seus objetivos sejam atingidos.

O autor ainda afirma que apesar de, por muito tempo, as empresas terem
valorizado somente seu relacionamento com clientes, com o passar do tempo foi
sendo criada uma conscientizacdo no sentido de que a valorizacdo do seu publico
interno, ou seja, seus colaboradores deveriam ser igualmente importantes. Essas
mudancas se deram por varios motivos, entre eles a mudanca no mercado,
transformacdes no mercado de trabalho e na méo de obra, mudancas econdémicas e
financeiras, politicas e de cunho social, entre outras.

Segundo Fonseca (2013), a abordagem estratégica de gestdo de pessoas se
delineou a partir da década de 1980, com o crescente reconhecimento da
importancia do capital humano na consecucédo de estratégias organizacionais. Indo

ao encontro disso, de acordo com Silva (2013):

A gestdo de pessoas € representada pela intima interdependéncia das
organizacdes e das pessoas. Pessoas e organizac¢des variam intensamente.
A gestdo de pessoas dependera da mentalidade predominante na
organizacdo, sendo que atualmente, as organizacdes estenderam seu
conceito de parceria incluindo nele, os funcionarios, passando a trata-los
como parceiros, onde cada um esta disposto a investir seus recursos na
organizacdo na medida em que obtiver retornos adequados. As pessoas
deixaram de ser o recurso humano para serem tratados como parceiros e
colaboradores. Os objetivos dos Recursos Humanos (RH) passaram a ser
estratégicos para as empresas com o intuito de agregar, aplicar,
recompensar, manter, desenvolver e monitorar pessoas. (SILVA, 2013,
p.25).

Segundo Palombino Primo (2014), as organizagdes contemporaneas exigem
cada vez mais que a gestdo de pessoas esteja estrategicamente alinhada aos
objetivos de seus negdcios. Prossegue o autor afirmando que o capital humano tem
sido o diferencial competitivo para o sucesso das organizacdes, pois € dele que
surgem as inspiracdes para o pensamento e todos 0s niveis organizacionais, tatico,
estratégico ou operacional.

A diversidade vem sendo aplicada pelas empresas na gestdo estratégica de

pessoas com relacdo ao seu publico interno e tem se mostrado uma importante
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ferramenta no sentido de se formar uma boa equipe de trabalho e que apresente

resultados otimizados e que contribuam para o crescimento da empresa.

2.2  IMPORTANCIA DA MOTIVACAO NO AMBIENTE DE TRABALHO

A importancia da motivacdo no ambiente de trabalho é um dos principais
fatores que devem ser levados em consideracdo ao se pensar na eficiéncia dos
funcionarios, pois estes s6 responderdao de maneira adequada quando estimulados e
motivados de maneira completa e interessante. Teixeira (2003, p. 73) afirma que o
ato de motivar “significa proporcionar um motivo a uma pessoa (ou a um grupo) para
que ela se comporte de forma considerada ideal para o exercicio de uma tarefa ou
funcao”.

Dessa forma, € interessante que os empregadores motivem seus funcionarios
para que eles nunca figuem desanimados, pois funcionarios desanimados atendem
de maneira pior os clientes, fazendo os donos de empresa perderem capital e
prestigio. Conforme Maximiano (2005, p. 258), “motivacao nao significa entusiasmo
ou disposicao elevada; significa apenas que todo comportamento sempre tem uma
causa”.

Para evitar situacdes relacionadas a falta de motivacdo é necessario que a
lideranca dos colaboradores trabalhe ao maximo para que se sintam motivados em
produzir o seu trabalho de maneira que transborde qualidade e atencao, fazendo

com que esses tenham o trabalho como um fator motivador de mudancas.

2.3 LIDERANCA E FATORES QUE CONTRIBUEM PARA A MOTIVACAO

Lideranca néo é sindnimo de administracdo. O administrador é responsavel
pelos recursos organizacionais e por fungcdes como: planejar, organizar, dirigir e
controlar a acdo da organizacédo no sentido de alcancar objetivos. Isso inclui muita
coisa. O administrador deve ser, também, um lider, para lidar adequadamente com
as pessoas que com ele trabalham. O lider, por seu lado, pode atuar em grupos
formais e informais e nem sempre € um administrador. O administrador pode apoiar-
se totalmente na autoridade de seu cargo ou pode adotar um estilo de
comportamento mais participativo, que envolva decisdo conjunta com seus
subordinados (SILVA, 2013).
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Pode-se afirmar que cada vez mais se exige uma lideranca que tenha uma
capacidade de moldar com rapidez pelo posicionamento do lider diante das
situacbes e com seguidores mais ativos e responsaveis perante as atividades do
cotidiano.

Para Bennis (1996, p. 78), “a presenca do lider é importante para a eficacia
das organizacg0Oes, para as frequentes turbuléncias e mudancas do ambiente e para
a integridade das instituicdes”. O exercicio da autoridade seria suficiente em épocas
de estabilidade, mas para um ambiente em constante transformacédo faz-se
necessaria a presenca de uma lideranca, pois € a forca incentivadora e
direcionadora que torna possivel o desenvolvimento e a permanéncia das
organizagdes nesse contexto.

A teoria das relagcbes humanas fez surgir teorias sobre a lideranga, pois a
mesma passou a dar énfase ao estudo dos grupos informais, a satisfacdo do
empregado, as tomadas de decisbes do grupo. Em outras palavras, a teoria das
relagcbes humanas passou a estudar os aspectos que faziam com que as pessoas se
sentissem valorizadas no ambiente de trabalho, nas organiza¢gfes. Na teoria das
relacbes humanas, o foco recai mais sobre o grupo do que sobre o individuo e sua
forma de funcionamento se da mais pela lideranca democrética do que a lideranca
autocratica. Assim, percebe-se que esta teoria teve papel significativo para a
construcdo de outras formas de lideranca, que se baseavam num tratamento mais
democratico nas organizacfes (STONER; FREEMAN, 2004).

Salientam Stoner e Freeman (1999) que a teoria das relacbes humanas tem
suas origens nos Estados Unidos, como resultado das experiéncias de Elton Mayo,
denominadas Experiéncia de Hawthorne. Foi a partir desse trabalho que Mayo
percebeu a necessidade de tornar a administracdo mais humana e democratica.
Essas experiéncias fizeram Mayo concluir que, com a lideranca democratica, 0s
funcionérios participavam mais do processo de decisdo e, consequentemente, iSSoO
0S motivava a ponto de aumentarem cada vez mais a produgao da organizagao.

Dentro desse raciocinio, Chiavenato (2010) destaca que a abordagem
humanista da administragdo considera que o comportamento no trabalho é
consequéncia de fatores motivacionais, sendo que as pessoas sao motivadas por
necessidades humanas e alcangcam sua satisfacdo por meio dos grupos sociais com
guem interagem. Ainda que a motivacdo seja apenas um dos fatores internos que

influenciam o comportamento humano, a ela é dada tanta importancia por operar,
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em geral, sobre as necessidades dos individuos a fim de supri-las para atingir os
objetivos, tanto pessoais como organizacionais.

Enfatiza Chiavenato (2010) que a lideranca é indispensavel em todos os tipos
de organizacdo humana, esteja nos empreendimentos, esteja em todos seus
setores. Ela é eficaz em todos os desempenhos da administracdo, jA que o
administrador necessita reconhecer a indole humana e ter ciéncia de como
administrar as pessoas, isto € liderar.

Dentro da visdo humanista, Chiavenato (2008) ainda ressalta que a lideranga

pode ser vista sob Oticas diferentes, apontando quatro itens importantes:

a lideranca como fendmeno de influéncia interpessoal — o poder mantido por
meio de uma for¢a psicoldgica, de poder de uma pessoa sobre a outra,
sendo capaz de influenciar e mudar seus comportamentos. A lideranca
como um processo de reducdo da incerteza de um grupo onde o lider é a
pessoa capaz de tomar decisGes de forma solitaria e ou mesmo em grupos
(CHIAVENATO, 2008, p. 122).

Neste contexto, Chiavenato (2008) expfe duas Oticas para ver a lideranca,
sendo uma delas ligada a questdo da tomada de decisfes, independentemente de
ser em grupo ou de forma isolada, e a outra é entendida como um fendmeno que
influencia o comportamento das pessoas, sendo que esta influéncia se da pela

interacao interpessoal.

Nesta teoria, 0s empregados sdo recompensados por atingir as metas
estabelecidas pela organizacdo, mas € papel do lider ensinar os meios para atingi-
las e oferecer o apoio necessario. Para esse modelo, quando os lideres sdo mais
participativos do que diretivos, os empregados acabam ficando mais satisfeitos. Na
pratica, este modelo enfatiza mais a satisfacdo do empregado do que a
produtividade da organizagcdo. Segundo Ferreira (2013), a motivacao se baseia no
relacionamento entre a pessoa e a situagcdo que a mesma vivencia em seu cotidiano.
Percebemos que sdo muitas as variaveis que terdo influéncia dentro da motivacao;
assim, ndo podemos citar a mesma como forma constante ou continua, pois sempre
havera variacdes de acordo com a situacao.

Taniguchi e Costa (2009) apontam que a motivacdo se trata do ato de
motivar, expor motivos ou causas relacionados a isso. Dentro de uma organizacao

fatores internos estéo relacionados a motivagdo, que é um dos principais aspectos
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que influenciam o comportamento dos colaboradores. O motivo € aquilo que
impulsiona a pessoa a agir de determinada maneira, ou responsavel pela origem de
determinado comportamento. Tal motivo pode ser originario de um estimulo que vem
do ambiente ou também por processos internos da prépria pessoa.

Tendo em vista que motivacdo devera sempre partir de uma forca interna do
colaborador, e que ndo é uma tarefa de facil aplicacéo trabalhar com fator humano
entendendo seus propositos, e indagacdes que cada ser necessita para ativar a
motivagéo dentro de si, acarretando, assim em um melhor desempenho em suas
tarefas, ideias e realizacdes dentro da organizacao.

Cada individuo tem suas necessidades, particularidades e fatores que os
diferenciam, trazendo comportamentos e reacgdes a situacdes de diferentes formas.
Tendo esse foco em estudo, remete diretamente a um ponto também necessario,
intitulado lideranca, que tem papel fundamental, pois colaboradores que se sentem
ouvidos e motivados por seus lideres terdo sempre um bom desenvolvimento dentro
da organizagéo.

Taniguchi e Costa (2009) reafirmam que cada individuo é diferente quanto a
sua motivacdo, sendo as necessidades variaveis de uma pessoa para outra, 0 que
resulta em diferentes padrées de comportamento, diferentes valores sociais e
objetivos. Entretanto, os processos que geram padrdes de comportamento séo, de
forma geral, semelhantes para todas as pessoas, sendo que podem ser explicados a
partir de trés conceitos:

a) O comportamento é causado, ou seja, existem estimulos internos e
externos.

b) O comportamento é motivado, ou seja, ha uma finalidade em todo
comportamento humano.

c¢) O comportamento € orientado por objetivos, ou seja, em todo
comportamento existem express@es que servem para designar os motivos
do comportamento (TANIGUCHI; COSTA, 2009, p. 210).

Desta forma, a motivacdo depende de trés varidveis. No contexto
organizacional, a motivacdo estad relacionada a realizacdo e reconhecimento
profissional, gue é manifestado através de exercicios de tarefas e atividades que sao
capazes de oferecer desafio suficiente para o trabalho. Pode ser considerada como
uma forca interna que regula as acdes realizadas pelos individuos (CHIAVENATO,
1999).
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Na Figura 1, a seguir, pode-se ver uma imagem que representa o ciclo

motivacional.

Figura 1 — Ciclo Motivacional

Equilibrio

Comportamento Pessoa Estimulo
ou agao

Necessidade

Fonte: Ferreira (2013, p. 16).

Entende-se, portanto, que a motivagcdo no ambiente de trabalho depende das
duas partes, empregado e empresa, cabendo a cada uma delas cumprir seu papel
na criacdo de condicbes favoraveis a producdo. Entretanto, este trabalho objetiva
analisar, em detalhes, os esfor¢cos que a empresa pode empreender para tanto.

Segundo Bergamini (1997), estudos sobre a motivacdo podem ser aplicados
em qualquer tipo de atividade humana, entretanto, o foco da maioria das pesquisas
€ a area organizacional, e a busca pela resposta a questdo do porqué o homem
trabalha. A motivacdo enquanto uma das principais forcas capazes de impulsionar
comportamento, é o que determina o desempenho do individuo no trabalho. No
contexto organizacional a motivacdo tem relacdo com um sentimento de pertencer,
de fato, aquela equipe, produtividade, valorizagéo, colegas, entre outros aspectos.

As empresas tém buscado cada vez mais pessoas com diferentes
capacidades, que estejam aptas a lidar com diferentes situacdes e que sejam
criativas, integras, motivadas, eficientes e compreensivas. Associada a estas
caracteristicas, também ¢é preciso que as pessoas tenham uma boa capacidade de
se relacionar, coragem, e capacidade para lidar com as mudancas tdo necessarias

no ambiente organizacional devido as mudancas na sociedade e no perfil de
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consumo. Apesar disso, as empresas também precisam ter consciéncia de seu
papel no alcance de bons resultados, ndo se deixando convencer que a contratacao
destas pessoas basta por si s6 (TANIGUCHI; COSTA, 2009).

Para os mesmos autores, o papel da empresa é promover aspectos de
motivacdo em seus funcionarios para que estes possam realizar seu trabalho da
melhor maneira possivel, par que isso ocorra € preciso que os gestores definam
bem seus objetivos, metas e filosofia, pois estas definicdes contribuem de forma
positiva para o desenvolvimento da empresa e se traduz em melhores resultados.

Motivacdo para o trabalho depende de qual sentido cada individuo da as
atividades que realiza.

Taniguchi e Costa (2009), colocam que:

Acredita-se que a ligacdo do trabalhador com a empresa seja um elo
habitual. Portanto, j& ndo faz mais sentido negar que, em condicdes
favoraveis, cada pessoa exerca com naturalidade seu poder criativo,
buscando ai seu proprio referencial de auto-identidade e auto-estima. A
motivacdo € considerada agora como um aspecto intrinseco as pessoas;
ninguém pode, por isso mesmo, motivar ninguém, sendo que a motivagédo
especifica para o trabalho depende do sentido que se da a ele.
(TANIGUCHI e COSTA, 2009, p. 211).

De acordo com o que apresenta Mayo (2003) € possivel mensurar 0s niveis
de motivacdo dos funcionarios de diferentes formas, através da observacdo dos
resultados da empresa, ou no modo como os funcionarios se comportam e realizam
suas atividades. E mais facil fazer uma avaliacdo coletiva ao invés de individual. O
autor ainda afirma que aspectos como satisfacao do cliente, niveis de qualidade e
retrabalho, sugestdo e melhorias, pesquisas, absenteismo e perda de pessoal séo
indicadores de resultados que séo afetados pela motivacao.

Silva (2013) indica que a qualidade de vida no trabalho é um fator
motivacional, sendo que ndo sdo somente as condic¢des fisicas que sdo importantes
neste aspecto; condi¢cdes sociais e psicoldgicas influenciam na qualidade de vida e
no ambiente de trabalho. A qualidade de vida tem relacdo com a capacidade da
empresa de fornecer condi¢des para que os funcionarios tenham suas necessidades

satisfeitas.

Segundo alguns estudiosos, € possivel conceituar o termo Qualidade de
Vida no Trabalho como um conjunto de ag¢bes adotadas por uma
organizacdo, envolvendo diagndstico, implantacdo de melhorias e
inovacbes gerais, com o objetivo de proporcionar condi¢cdes plenas de
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desenvolvimento humano para e durante a realizacao do trabalho (SILVA,
2013, p. 13).

Além disso, as recompensas também se configuram como um fator de
motivacdo, representa os beneficios oferecidos pela empresa aos funcionarios e o
sistema de distribuicdo destas. E o fator mais basico que motiva o funcionario a
realizar o trabalho, sendo salario, promoc¢@es, beneficios sociais, e outros. Neste
contexto cabe ressaltar que existem as recompensas intrinsecas e extrinsecas, e o
dinheiro se encaixa na Ultima. E valido aceitar que as recompensas econdmicas n&o
sdo capazes de atender a todas as necessidades dos individuos, portanto, €
importante que o0s gestores consigam integrar recompensas intrinsecas e
extrinsecas, tarefa que pode ndo ser tdo simples porque os colaboradores
apresentam diferencas com relacéo a quantidade destas recompensas que desejam,

0 que também depende do cargo e da funcao executada (SILVA, 2013).

Outro problema ocorre quando o0s empregadores comegam a pagar
adicionalmente seus colaboradores por um trabalho que estes julgavam
anteriormente gerador de satisfagdo, jA& que existem sinais de que a
concessdo de uma recompensa extrinseca reduz a satisfacdo intrinseca
experimentada. Assim sendo, torna-se dificii a administracdo de
recompensas intrinsecas de uma maneira sistematica, 0 que sugere uma
abordagem contingencial que leve em consideragdo as necessidades dos
colaboradores, o tipo de trabalho executado, o ambiente organizacional e os
diferentes tipos de recompensas, sustentam os autores (SILVA, 2013, p.
15).

Por conta disso, € importante considerar a motivagdo como um capital para a
empresa, sendo este, um elemento essencial na diferenciacdo entre as
organizacdes, e no sucesso ou fracasso destas. Os recursos materiais e financeiros
sdo importantes, porém, sdo 0S recursos humanos que s&8o0 0s principais
responsaveis pelo sucesso ou fracasso das organizacdes (TANIGUCHI; COSTA,
2009).

A remuneracao entra em outra categoria de fator relacionado a motivacgéo,
sendo definida pelo valor pago aos individuos pelo trabalho realizado, é um tipo de
recompensa. O funcionario que se compromete com uma empresa desenvolve suas
atividades diariamente dentro de uma rotina, e recebe sua recompensa em troca
disso, e é através deste valor que o empregado se mantém empenhado em cumprir

sua funcgao.
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2.4 CLIMA ORGANIZACIONAL

De acordo com Taniguchi e Costa (2009), cada vez mais as organizagdes tém
se preocupado com a gestdo dos Recursos Humanos e questdes subjetivas
intrinsecas ao ambiente de trabalho, de forma que tem sido cada vez mais
necessario voltar seu trabalho para o desenvolvimento de modelos que foquem
neste aspecto. A gestdao dos Recursos Humanos tem sido considerada como o
elemento vital para o bom desempenho das organiza¢gdes. Tais mudancas na forma
de compreender a gestdo empresarial sdo frutos de uma mudanca na sociedade
como um todo, a partir de processos como a globalizacdo, que traz diversos
beneficios para a sociedade, porém, transforma o que € conhecido em obsoleto, e
demanda respostas inovadoras.

O clima da organizacdo € um tema de muita importancia para os gestores
pois as relacdes que se estabelecem dentro da empresa influenciam o trabalho de
todos e, consequentemente, os resultados da empresa; o estabelecimento do clima
organizacional determina as condigdes motivadoras no ambiente de trabalho. De
forma geral, a eficicia da organizacdo depende do clima organizacional, sendo que
um clima capaz de satisfazer as necessidades das pessoas que ali atuam favorece
os bons resultados (MOREIRA, 2008).

Atualmente, grandes companhias e aquelas que séo consideradas referéncia
utilizam uma gestédo focada em Recursos Humanos como diferencial para manter-se
no mercado altamente competitivo, observando aspectos como criatividade,
capacidade de interacdo, comunicacao, ética e outras coisas. Desta forma, o que as
empresas objetivam é utilizar ferramentas de recursos humanos para alcangar um
clima organizacional satisfatorio (TANIGUCHI; COSTA, 2009).

2.5 O PAPEL DA GESTAO DE PESSOAS

Dentro das organizacgdes, o papel dos Recursos Humanos esta cada vez mais
a prova, como dizem Lacombe e Heiltorn (2003), cabe a cada gestor a
administragcdo dos Recursos Humanos e posicionamento de suas equipes como
orientadores e educadores desses gestores, para que eles, por sua vez, atuem

como educadores de suas respectivas equipes. Para Gil (2017), gestdo de pessoas
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€ 0 cargo gerencial que administra a cooperacdo das pessoas que atuam nas
organizacdes para o alcance dos objetivos organizacionais e individuais.

Para Reichel (2008), a gestdo de pessoas serve para dar apoio estratégico,
sendo uma ferramenta de aperfeicoamento do desempenho organizacional por
exceléncia, deve identificar talentos, treinar e desenvolver, explorar a criatividade e o
empreendedorismo e provocar avaliacdes.

Conforme Milkovich e Boudreau (2010), administrar a gestdo de pessoas
pode ser definido por tomar decisbes integradas que formam as relagcbes de
trabalho, podendo sua qualidade influenciar diretamente na capacidade da
organizacédo e de seus funcionarios para atingir os objetivos estabelecidos.

Para Gil (2001), gestao de pessoas € uma convergéncia que se manifesta de
maneira mais forte no meio académico do que nas proprias empresas, visto que a
expressao mais presente tem sido dada por revisdes feitas a partir de obras relativas
a gestdo de Recursos Humanos. Assim, algumas organizacdes estdo aderindo a
gestdo de pessoas a fim de abordar os seus empregados como parceiros, € nao
apenas como partes do procedimento, estimulando a participacdo deles nos
processos de decisdo, utilizando o maximo potencial para se obter uma maior
sinergia.

Em sua obra, Marras (2001) descreve uma pesquisa realizada em 1997 pela
professora Tose, da Faculdade de Administracdo da Pontificia Universidade Catélica
de Sao Paulo, na qual demonstra a possibilidade de destacar cinco fases na
evolucdo do perfil de gestdo de pessoas: a fase contabil, que se caracteriza pela
preocupacdo com custos; a fase legal, que concentra na manutencdo das recém
criadas leis trabalhistas; a fase tecnicista, na qual passou-se a operacionalizar os
servicos como treinamentos, recrutamento e selecdo, cargos e salarios, higiene e
seguranca, beneficios e outros; a fase administrativa, que passou do procedimento
burocratico e operacional para as responsabilidades mais humanisticas voltadas
para os individuos e suas relacdes; e a fase estratégica, na qual deixa-se de ser
apenas operacional, passando a atuar de forma mais tatica.

Gil (2001) diz que para esclarecer as atividades de capacitacdo no ambito da
gestdo de pessoas, convém nao apenas definir conceitos basicos, mas também
estabelecer um sistema conceitual que Ihes confira coeréncia, portanto, se passa a
definicdo do conceito de treinamento, que se refere ao conjunto de obras de

experiéncias de aprendizagem na posi¢do atual da organizagdo, assim, se trata um
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processo educacional de curto prazo e que envolve todas as acdes que visam
ampliar a capacidade das pessoas para desempenhar melhor as atividades
relacionadas ao cargo que ocupam.

Marras (2001) também salienta que o setor de gestdo de pessoas,
responsavel pelos treinamentos, € de suma importancia na empresa, pois através
dele séo aplicados os devidos treinamentos dentro da organizag¢ao que, por sua vez,
tem como foco resultados a curto, médio e longo prazos, sendo que é dessa forma
gue as maiores empresas se mantém ativas num mercado tdo competitivo. Como
desafio, a gestdo de pessoas deve fazer com que os empregados tenham como
objetivo se desenvolver, despertando a vontade de adquirir conhecimento e
mostrando a elas o retorno que estes treinamentos trardo, tanto para a organizacao
quanto para a propria pessoa.

A administracdo e o posicionamento da equipe devem ter um objetivo, e, para
Chiavenato (2008), o grande objetivo da gestdo de pessoas é formar e consolidar
equipes que sejam cada vez mais produtivas e comprometidas com os objetivos e
estratégias estabelecidos pela organizacdo. Sempre € importante ressaltar que para
conseguir ajustar uma equipe deve-se utilizar estratégias como: processos seletivos,
atividades de treinamentos, cursos de aperfeicoamento e desenvolvimento de
habilidades individuais.

Portanto, est4 cada vez mais evidente o papel dos Recursos Humanos dentro
de uma organizacao, sua funcdo ndo € somente gerir 0s recursos disponiveis, mas
também orientar e posicionar as equipes e 0s gestores, havendo um sincronismo
entre as partes.

Ja para Oliveira (2014), a gestdo de pessoas é dever e parte integrante das
funcBes gerenciais de toda a empresa, principalmente dos lideres. O mais
importante dentro das organizacbes € ter uma equipe que busque o
desenvolvimento. Dutra (2009) diz que as organiza¢bes devem criar 0 espaco,
estimular o desenvolvimento e a competitividade das pessoas, comprometendo-se
com elas, respeitando-as individualmente, como diferenciais competitivos. Para que
ocorram mudancgas qualitativas, os colaboradores devem estar em constante
aprendizado e evolugéo.

Assim, a gestdo de Recursos Humanos e os lideres de equipe devem andar

juntos, para desenvolver e estimular a equipe, pois nenhuma das partes sera efetiva
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sozinha, deve haver uma harmonia entre as partes para que haja éxito neste
desafio.

Manter a motivacdo juntamente com a capacitagdo humana é um mérito a ser
buscado nas organizagbes e, também, um grande desafio na atualidade. A
sociedade como um todo esta sempre mudando, bem como seu nivel de exigéncia,
interferindo diretamente nas organizacoes.

Para Siqueira (2008), a satisfacéo no trabalho € decorréncia da avaliacdo que
o trabalhador tem sobre o seu resultado ou realizagéo de seus valores por meio de
suas atividades, que traz sentimentos positivos e de bem-estar. A satisfacdo com o
trabalho pode ser vista como a atitude geral de uma pessoa em relacdo ao que ela
realiza.

Robbins (2002) diz que o trabalho n&o se refere apenas a tarefa exercida pelo
empregado, mas sim tem relacdo com todo o ambiente que o cerca, 0 que engloba
colegas e superiores, obediéncia as regras e politicas organizacionais, alcance
de padrdoes de desempenho, a aceitacdo das condi¢cdes de trabalho, entre outros.
Além disso, a baixa satisfacdo no ambiente de trabalho e a falta de motivacdes
pessoais e coletivas interferem negativamente e diretamente no clima
organizacional, tanto na realizacédo pessoal como nos resultados da empresa.

Diante desse fato, as empresas precisam estar preparadas para encarar
estas situacdes novas e mutaveis e prever medidas gerenciais que possam
amenizar estes conflitos. Assim, ha a necessidade de investigar, identificar e
analisar as percepcfes das colaboradoras femininas quanto ao grau de satisfacéo e
motivacfes nesta empresa, seguido de um planejamento com programas que visam
capacitar o capital humano e agregar valor aos resultados da empresa.

O treinamento e a capacitacdo dos colaboradores é a melhor forma de
desenvolver a equipe, para Carvalho e Nascimento (1999), treinamento é uma forma
de educacdo especializada, com o proposito de preparar o individuo para o
desempenho eficiente de uma tarefa que lhe € confiada. Assim, haver4d um
desenvolvimento pessoal e profissional da pessoa, possibilitando o melhor
desempenho de suas funcgdes.

De acordo com Marras (2001), treinamento € um processo de assimilacao
cultural a curto prazo que objetiva repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades
ou atitudes relacionados diretamente a execucao de tarefas ou a sua otimizacédo no

trabalho.
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Para Carvalho e Nascimento (1999), treinamento € uma forma de educacao
especializada, com o propdésito de preparar o individuo para o desempenho eficiente
de uma tarefa que lhe é confiada. Assim, haverd um desenvolvimento pessoal e
profissional, possibilitando o melhor desempenho de suas fungoes.

Mouréo, Borges-Andrade e Salles (2006) alegam que os treinamentos devem
contribuir para o alcance de objetivos na organizacdo e que se deve entender
também o processo de mudangca de comportamento pela experiéncia, que o
treinamento pode ser visto como um processo sistematico e propositalmente
conduzido pela empresa. Assim, pode-se ter trés pontos de vista dentro de um
treinamento: a intencdo de se aperfeicoar um desempenho especifico, o desenho
refletido da tética instrucional, que apontara a eficacia do treinamento, e a avaliacéo
onde os niveis de complexidade podem variar de circunstancias simples até as mais
formais, a nivel de certificacéo.

Em outro momento, Mourdo, Borges-Andrade e Salles (2006) falam que o
treinamento pode ser definido como um procedimento, de iniciativa da organizagéao,
cujo objetivo € ampliar a aprendizagem entre os membros, propiciando uma
melhoria de desempenho no trabalho, podendo ser um esfor¢co planejado a fim de
facilitar a aprendizagem dos comportamentos relacionados ao trabalho, tornando o
treinamento uma aquisicdo de atitudes, conceitos, conhecimento, regras ou
habilidades que resultardo na melhoria do desempenho de sua fungéo.

Para Robbins (2002), a maioria dos treinamentos visa a modernizagéo e a
aprimoramento das capacidades técnicas dos funcionarios.

Assim, nota-se a importancia dos treinamentos dentro de uma organizacao,
pois, se tivermos profissionais bem treinados, preparados e qualificados, isto
resultard num melhor resultado, ndo somente produtivo, mas também quanto a
motivacdo do colaborador, pois obtendo-se uma melhor bagagem de conhecimento,
conseguentemente ele terd uma melhor performance na realizacédo de suas tarefas,
contribuindo no crescimento produtivo e cooperando efetivamente para o0s
resultados da organizagéo.

Segundo Chiavenatto (2008), o treinamento determina um estado de
mudang¢a no conjunto de Conhecimentos, Habilidades e Atitudes (CHA) de cada
colaborador, uma vez que modifica a bagagem particular de cada um.

Alinhado a este processo de desenvolver os seres humanos, temos que

desenvolver uma sistematica, um planejamento, e, como diz Chiavenato (2010),
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treinamento € o0 processo sistematico que envolve uma mudanca de habilidades,
conhecimento, atitudes ou comportamento dos empregados, estimulando-os a
serem mais produtivos na dire¢ao do alcance dos objetivos organizacionais.

Para Milkovitch e Boudreau (2010), treinamento € um processo sistematico
para promover a aquisicdo de habilidades, regras, conceitos ou atitudes que
resultem em uma melhoria da adequacéo entre as caracteristicas dos empregados e
as exigéncias dos papéis funcionais.

Assim, o0 conceito de treinamento esta ligado aos conceitos de educacao e
desenvolvimento, o que difere um do outro é a finalidade a que se presta a acéo
educacional a ser analisada. O treinamento prepara o colaborador para aperfeicoar

0 desempenho no cargo que ocupa naquele momento.

2.6 ROTATIVIDADE

Neto (2004) coloca que a satisfagdo no trabalho estd relacionada com

motivacao:

A satisfacdo no trabalho é extremamente importante. Muitos estudos tém
demonstrado que ela esta relacionada ao comportamento individual de
participagdo e ao comprometimento organizacional. Ou seja, ela é
responsavel pela boa vontade para continuar trabalhando no dia a dia.
Ainda que a satisfacdo ndo tenha impacto direto no desempenho do
trabalho da maioria dos individuos, ela pode ser importante no desempenho
organizacional, devido aos efeitos na rotatividade do pessoal e no
absenteismo. Por outro lado, quando os empregados afirmam que néo
estdo satisfeitos com o trabalho, significa que eles ndo véem consequéncias
positivas associadas ao fato de continuarem fazendo parte da organizacéo
(NETO, 2004, p. 7).

Segundo Las Casas (1999):

Para a empresa, além de otimizar os investimentos, permite a formacao de
uma equipe mais coesa, que desenvolva seu trabalho de acordo com as
orientacdes recebidas pela administracdo que a préatica tenha demonstrado
ser eficiente. Consequentemente aumenta os lucros e o faturamento, e
diminui a rotatividade. Para os vendedores, o treinamento € importante fator
motivacional, pois, recebendo orientacdo adequada, conseguem melhores
resultados tanto no desempenho do trabalho, quanto no nivel de
rendimento. (LAS CASAS, 1999, p. 150).
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Segundo Chiavenato (2010, p. 88), a rotatividade de funcionarios é o
resultado da saida de alguns funcionarios e da entrada de outros para substitui-los
no trabalho.

Também nesse contexto, Chiavenato (2010, p. 89) descreve que a
rotatividade se refere a entrada de pessoas que saem para uma organizacao, ou
seja, entradas para compensar as pessoas que saem das organizacdes. Marras
(2001, p. 50) define rotatividade como o numero de funcionérios que saem da
empresa em um determinado periodo em comparagdo com a forca de trabalho
meédia. “A rotatividade refere-se ao fluxo de entradas e saidas de pessoas em uma
organizacdo, ou seja, as entradas de pessoas para compensar as saidas de
pessoas das organizagbes.” Chiavenato (1999, p. 69).J4 quando se trata de
absenteismo, “Absenteismo ou ausentismo € a frequéncia e/ou duragdo do tempo
de trabalho perdido quando os empregados ndo comparecem ao trabalho.”
Chiavenato (1999, p. 68).

A rotatividade é expressa por um numero de indice, chamado indice de
rotatividade. O fendmeno da rotatividade de pessoal é motivo de preocupacédo para
as empresas em um cenario de concorréncia globalizada. Assim, a competitividade
implica oferecer servicos e produtos de qualidade, reforcando a importancia da
politica de gestdo de pessoas que possibilite a permanéncia dos profissionais na
empresa, desenvolvendo o trabalho de forma eficiente e eficaz. Assim, a ocorréncia
de rotatividade pode ser a ponta do iceberg de distorcbes na politica de recursos
humanos (FERREIRA; FREIRE, 2001).

As razdes para a demissdo podem ser diversas, por exemplo: os individuos
podem se demitir por descontentamento com qualquer politica da empresa, falta de
motivacao ou procurar um melhor emprego. Por outro lado, a empresa também tem
o direito de buscar profissionais mais qualificados para integrar sua equipe ou
buscar a inovacao e a reforma profissional de seus funcionarios.

As pessoas sao movidas pela satisfacdo, algumas financeiras e outras
pessoais, com o local de trabalho € a mesma situacdo. Através de varios autores e
suas pesquisas, pode-se concluir que colaboradores satisfeitos sdo 0os menos
problematicos, bem como os menos propensos a entrar no rol da rotatividade.
Consequentemente pessoas menos satisfeitas ou que sintam falta da realizacéo
profissional, com pouco reconhecimento no cargo e até mesmo vivem em

constantes conflitos com seus chefes e colegas, tendem a estar regularmente no rol
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da rotatividade de colaboradores, na area da salide bem como de todas as demais
areas de atuacdo (MEDEIROS; JUNQUEIRA; SCHWINGEL, 2010).
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3 METODOLOGIA

Neste Capitulo serd abordado sobre como esta pesquisa foi realizada quanto
aos métodos utilizados e as pessoas envolvidas. Serdo apresentados o0s
procedimentos adotados, os instrumentos de coleta de dados utilizados e as etapas

seguidas para garantir a validade e a confiabilidade dos resultados obtidos.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

O presente trabalho busca estudar a questdo da rotatividade nas empresas
trazendo a importéancia da gestdo de Recursos Humanos e da motivacdo dos
colaboradores para que haja a retencdo de talentos. Visto isso, para atingir os
objetivos do trabalho foi realizada uma pesquisa de natureza qualitativa, de nivel
exploratério e descritivo, a fim de descobrir caracteristicas quanto ao assunto em

questado, tendo como estratégia o estudo de caso.

3.1.1 Natureza

Em relacdo a pesquisa, a natureza sera qualitativa, sobre a qual o autor
Malhotra (2019) comenta que se caracteriza por ser exploratéria e embasada em
pequenas amostras utilizando-se de entrevistas em grupos ou individuais, a fim de
proporcionar ideias de entendimento do problema em questao.

Conforme Minayo (2007), a pesquisa de natureza qualitativa refere-se a um
tipo de investigacdo que se concentra na compreensao profunda e contextual de
fenbmenos complexos. Ao contrario da pesquisa quantitativa, que se baseia em
nameros e estatisticas, a pesquisa qualitativa explora significados, interpretacfes e
experiéncias dos participantes. Ela frequentemente utiliza métodos como
entrevistas, observacgfes participativas e analise de conteddo para capturar nuances
e detalhes das experiéncias humanas. A natureza qualitativa da pesquisa €
essencial para explorar perspectivas individuais, contextos sociais e culturais,
proporcionando insights valiosos em campos como sociologia, psicologia e

antropologia.
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3.1.2 Niveis

Para o trabalho em questdo o nivel da pesquisa foi exploratério. Gil (2017)
determina a fase exploratoria aquela com o objetivo de investigacdo para ao longo
da pesquisa analisar a leitura do problema enquanto a descritiva busca a coleta de
dados para analise e interpretacdo sem interferéncia do pesquisador, que seréo
consideradas a partir de entrevistas semiestruturadas.

A pesquisa exploratéria € uma investigacdo conduzida para explorar um
problema ou fendbmeno com o qual had pouco conhecimento. Ela visa formular
questdes, identificar variaveis e desenvolver hipéteses para pesquisas futuras mais
detalhadas. Métodos comuns incluem revisdo bibliografica, entrevistas néo
estruturadas, grupos focais ou estudos de caso preliminares (GIL, 2001).

A pesquisa descritiva é realizada para descrever as caracteristicas de uma
populacdo ou fendbmeno. Seu objetivo é retratar com precisdo as caracteristicas de
um grupo ou fenbmeno, como comportamentos, opinides, atitudes ou condicdes
presentes. Métodos comuns incluem questionarios padronizados, entrevistas

estruturadas e observacdes sistematicas (OLIVEIRA, 2014).

3.1.3 Estratégias

Para o desenvolvimento deste trabalho seré realizado um estudo de caso. Yin
(2015) define o estudo de caso como o desejo de entender alguns fendémenos
sociais complexos, aqueles que retenham a perspectiva do mundo real.

Gil (2017) define o estudo de caso como a ferramenta mais adequada para
entender os fendmenos, uma vez que explora situacdes e limites que ndo foram
claramente pré-determinados. O autor complementa afirmando que a utilizacdo de
estudos de caso desempenha um papel fundamental no campo da pesquisa,
proporcionando uma compreensao aprofundada e contextualizada de fenémenos
complexos. Ao mergulhar em situagcdes do mundo real, os pesquisadores podem
analisar variaveis em um ambiente controlado, permitindo uma investigacao
minuciosa de causas e efeitos. Além disso, os estudos de caso oferecem uma
abordagem holistica para a analise, incorporando multiplas fontes de dados, como
entrevistas, observacbes e documentos, enriquecendo assim a qualidade e a

validade das descobertas. Eles ndo apenas ajudam a validar teorias existentes, mas
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também a desenvolver novas teorias, oferecendo insights praticos e aplicaveis para
resolver problemas do mundo real. Portanto, a utilizacdo cuidadosa de estudos de
caso € essencial para a pesquisa, proporcionando uma base sélida para tomada de

decisdes informadas e avan¢o do conhecimento cientifico.

3.2 PARTICIPANTES DO ESTUDO

Para o presente estudo foram realizadas entrevistas com 4 proprietarios, das
seguintes empresas: Granja Suinos Pilotto, Granja Gastaldo, Agroprigol e Seara
Alimentos Ltda.

Os participantes selecionados para as entrevistas sdo todos suinocultores,
proprietarios de granjas de matrizes criadeiras. A razdo pela escolha de entrevistar
pessoas do mesmo ramo € porque, em conversas informais, percebe-se que todos
compartiiham de desafios semelhantes na gestdo de seus negoécios. Essa
homogeneidade no contexto profissional ndo apenas facilita uma compreensdo mais
profunda e contextualizada dos problemas enfrentados, mas também proporciona
uma base mais soélida para comparar experiéncias e estratégias. Ao focar em
suinocultores, é possivel aprofundar questdes especificas que afetam esse setor,

permitindo uma analise mais detalhada para o estudo de caso em questéao.

3.3 PROCESSO DE COLETA DE DADOS

Para Stewart e Cash (2015) a entrevista € a forma mais frequente de
comunicacao para obter respostas a determinado assunto. Segundo Stewart (2015,
p. 8) a comunicagao € um “processo continuo, complexo e colaborativo de um fazer
sentido verbal e ndo verbal’.

Sendo assim, para a elaboracdo do trabalho foram realizadas entrevistas
descritivas com os 4 participantes, sendo que o roteiro da entrevista pode ser visto
no Anexos A.

De acordo com Thiessen, Vieira e Nitschke (2014), a utilizacdo de entrevistas
em trabalhos de estudo de caso desempenha um papel fundamental na obtencé&o de
insights profundos e contextuais dos participantes, enriquecendo a compreensao do
fendbmeno em estudo. As entrevistas em estudos de caso permitem aos

pesquisadores explorarem as percepcoes, opinides e experiéncias dos participantes,
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oferecendo uma compreenséo detalhada e rica do contexto investigado. Além disso,
Gunther e Jacobi (2014 ressaltam que as entrevistas em estudos de caso sao vitais
para a coleta de dados qualitativos, fornecendo informacdes valiosas para analises
aprofundadas e interpretagdes significativas, contribuindo assim para a validade e

relevancia dos resultados obtidos.

3.4 APLICACAO DO INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Para a aplicacdo das entrevistas, as mesmas foram enviadas via e-mail para
0S proprietarios das empresas, apos contato prévio realizado via telefone. A
entrevista conta com 3 questdes, a saber:

1) Qual o nome da empresa? Qual o segmento? Ha quanto tempo esta na
atividade?

2) Esta conseguindo encontrar médo de obra que supra as necessidades do
negocio? Qual o perfil de candidato procura, necessita de curso técnico ou curso
superior?

3) Quais sao os principais desafios para encontrar estes talentos?

3.5 PROCESSO DE ANALISE DE DADOS

Para Martins (2008) a analise de dados consiste em examinar e categorizar
as informacdes coletadas e resultados encontrados para que sejam capazes de
esbocar uma teoria que auxilie a entender o fenébmeno sobre o estudo. Sendo assim,
para a elaboracdo da andlise de dados, utilizou-se de analise de contetdo.

A andlise deste trabalho foi realizada através da avaliacao do estudo, visando
identificar as atividades realizadas pelo setor, bem como entender o motivo da alta
rotatividade e da dificuldade em reter talentos.

A andlise de conteldo é uma técnica de pesquisa qualitativa que tem como
objetivo identificar e analisar padrdes nos dados textuais, visuais ou de audio. Esta
abordagem é amplamente utilizada para extrair significados, temas e padrbes
subjacentes presentes em diferentes tipos de materiais, como entrevistas, textos,
imagens ou videos. Durante o processo de analise de contetdo, os pesquisadores
codificam e categorizam o0 conteuddo de maneira sistematica, permitindo a

interpretacdo e a compreensao mais profundas dos dados (MEDEIROS, 2008).
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Neste momento sera apresentada a analise dos resultados obtidos através da

entrevista realizada com os gestores das quatro empresas participantes do estudo,

através da interpretacdo das respostas das 3 questdes semiestruturadas. Ressalta-

se que esses apontamentos sdo resultados da percepc¢ao dos entrevistados.

As respostas podem ser vistas no Quadro 1, a seguir.

Quadro 1 — Respostas das entrevistas

Respondente 1

Pergunta 1 Pergunta 2 Pergunta 3
-Méao de obra é a - Escolas agricolas
principal dificuldade do | ndo focam na éarea,;
- Empresa:

Granja Suinos
Pilotto/ Projeto
Piloto
Consultoria.

- Segmento:
Suinocultura.

meu negdcio. Seja no
negocio proprio seja nas
consultorias. Resultados
se obtém com pessoas.
- Procuramos pessoas
com iniciativa,
responsaveis,
capacidade de
relacionamento, espirito

- Suinocultura exige
presenca de mao
de obra 24 horas

por dia, 365 dias do

ano;

- Os profissionais
optam por outros
setores devido
implementacgéo de

Respondente 2

- Tempo de . . .
- de equipe e aspiragéo altas tecnologias;
Atividade: 30 ) .
A0S de crescimento. - Concorréncia com
' - Curso técnico é outros setores, 0s
suficiente. mais diversos.
. . . Muitas pessoas
- Agroprigol - - N&o. Perfil que se P
. . preferem ganhar
Tiago Stella enquadre na area, .
Prigol proatividade, trabalho menos e ficar no
) ' conforto da cidade,
em equipe, nao concordam em
Segmento: disponibilidade de

Suinocultura.

Tempo de
atividade: 23
anos.

horérios, para trabalhar
fins de semana e
feriados e para morar
no interior, n&o e
necessario nenhum tipo
de formacéo.

trabalhar finais de
semana e feriados,
dificuldade de
adaptacao ao
ambiente de
trabalho da
suinocultura.
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Hoje esta escasso
encontrar profissionais
Empresa: Seara
. tanto para a empresa
Alimentos Ltda.
quanto para o produtor
cural Pessoas que se
Segmento: ' comprometam com
. Falando do lado
Respondente 3 | Suinocultura. o trabalho e
empresa, buscamos
o busquem melhores
profissionais de grau de
Tempo de : . resultados.
. R escolaridade técnico e
atividade: Trés .
AN0S e meio superior. Que tenham
' disponibilidade, atitude
de dono e viséo critica.
Empresa:
Granja
Gastaldo. ) .
Na sua totalidade n&o.
Com a cabeca aberta Comunicacéao
Segmento:
~ para absorver as Conversas de valor.
Respondente 4 Producéo de
leitdes mudancas que o Estar atuante no
' processo pede. meio do agro.
N&o é indispensavel.
Tempo de P
atividade: Treze
anos

Fonte: Elaborado pelo autor (2023).

Quanto a pergunta 1 (qual o nome da empresa? qual o segmento? ha quanto
tempo esta na atividade?), todos os participantes respondentes afirmaram ser do
ramo da Suinocultura. Quanto ao tempo de atividade, verifica-se que ha& uma
variacao de 3 anos e meio a 30 anos, sendo que Granja Suinos Pilotto estd no ramo
a 30 anos, Agroprigol esta na suinocultura a 23 anos, Seara Alimentos Ltda a 3 anos
e meio e Granja Gastaldo com 13 anos de atividade.

Quanto a segunda pergunta (Esta conseguindo encontrar mao de obra que
supra as necessidades do negécio? Qual o perfil de candidato procura, necessita de
curso técnico ou curso superior?), todos os respondentes informaram ter dificuldade
em encontrar mao de obra. Alguns devido ao fato de abrangerem cargas horarias
nos finais de semana, outros pelo fato de exigirem curso técnico ou ensino superior
Quanto ao perfil, os respondentes afirmam que ndo ha necessidade de ter uma
formacao especifica, sendo que somente um deles apontou para uma necessidade

de grau técnico ou superior (respondente 3), o respondente 1 apontou para a
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necessidade de curso técnico. Os outros respondentes (2 e 4) afirmaram que nao ha
necessidade de formacéo especifica, mas citaram fatores como “cabeca aberta” e
disponibilidade de horérios. Os respondentes 1 e 3 citaram responsabilidade,
Iniciativa, visao e atitude.

Quanto a terceira questao (Quais sédo os principais desafios para encontrar
estes talentos?)

O primeiro respondente trouxe a informacéo de que as escolas agricolas ndo
focam na area, sendo que a suinocultura, de forma especifica, exige presenca de
mao de obra 24 horas por dia, 365 dias do ano, com isso, os profissionais optam por
outros setores. O respondente também traz que ha bastante concorréncia com
outros setores, dos mais diversos tipos. Ou seja, a alta demanda de méo de obra em
tempo praticamente integral, faz com que nao haja interesse pelo publico no ramo
especifico da suinocultura.

O segundo respondente também trata do assunto afirmando que as pessoas
preferem ganhar menos e ficar no conforto da cidade, ndo concordam em trabalhar
finais de semana e feriados, ou seja, nhovamente vem a tona a dificuldade de
adaptacdo ao ambiente de trabalho da suinocultura e da alta necessidade de méo
de obra humana.

Para o terceiro respondente, a dificuldade estd em encontrar pessoas que se
comprometam com o trabalho e busquem melhores resultados, sendo assim, a falta
de comprometimento e interesse por parte da mao de obra é novamente citada.

O quarto respondente traz a dificuldade de comunicacéo e conversas de valor
por parte dos funcionarios. Além disso, ressalta que estar atuante no meio do
agronegaocio € interessante ao ingressar no setor, o que também é dificil de encontra

no momento.

4.1 LIMITACOES DO ESTUDO

Embora este estudo proporcione visdes significativas sobre a gestdo de
recursos humanos, € importante reconhecer algumas limitacdes inerentes a sua
abordagem. Primeiramente, a pesquisa baseou-se em uma amostra especifica e
limitada, o que pode limitar a generalizacdo dos resultados para contextos

organizacionais mais amplos.
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Além disso, a natureza dinamica do ambiente de trabalho e das praticas de
Recursos Humanos implica que as conclusbes obtidas refletem um momento
especifico e podem nado capturar completamente a constante evolugdo desse
campo.

A dependéncia de métodos como revisao bibliografica e entrevistas, embora
valiosa, também apresenta suas proprias limitacdes, como possiveis vieses de
selecdo e interpretagdo. Reconhecer essas limitagbes n&o apenas destaca a
necessidade de cautela na interpretacdo dos resultados, mas também sugere areas

potenciais para futuras pesquisas e aprimoramentos metodologicos.

4.2 SUGESTOES PARA ESTUDOS FUTUROS

Para ampliar a validade e abrangéncia deste estudo, sugere-se a realizacao
de pesquisas futuras que contemplem uma amostra mais diversificada de cidades,
abrangendo diferentes regifes geogréficas que atuem no campo da Suinocultura. A
inclusdo de mudltiplas localidades pode fornecer uma visdo mais abrangente das
praticas de gestédo de recursos humanos e das dinamicas de rotatividade e retencao
de talentos nesses ambientes.

Aumentar a amostra de entrevistados permitird uma analise mais aprofundada
das experiéncias e percep¢des, enriquecendo a compreensao sobre as préticas
eficazes e os desafios enfrentados. Entrevistar profissionais da area, mas de niveis
hierarquicos diferentes, também pode proporcionar uma perspectiva diferenciada
das estratégias de gestdo de recursos humanos e das possiveis solucdes para
mitigar os problemas de rotatividade no setor.

Dessa forma, a ampliacdo geogréfica e a diversificacdo da amostra poderao

contribuir para uma pesquisa mais abrangente e representativa.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Ao longo deste estudo, explorou-se a fundamental importancia da gestao de
Recursos Humanos no contexto empresarial, reconhecendo as pessoas como ativos
essenciais para o sucesso das organizacfes. A revisdo bibliografica, juntamente
com as entrevistas realizadas com os proprietarios de 4 empresas que participaram
da pesquisa, proporcionaram uma compreensao mais aprofundada dos processos,
desafios e impactos que permeiam a gestao de pessoas.

A gestdo de Recursos Humanos esta intrinsecamente ligada a promocao da
motivacdo, capacitacdo e retencdo de talentos. Este tema destaca-se como um
elemento-chave para o éxito organizacional.

A opcéao por uma abordagem metodolégica que combina revisédo bibliogréfica
e entrevistas com profissionais permitiu uma analise abrangente, incorporando tanto
a perspectiva tedrica quanto as experiéncias praticas do cotidiano empresarial. Esse
método revelou informacfes importantes, demonstrando caracteristicas e desafios
enfrentados pelas organizacoes.

Os proprietarios das 4 suinoculturas participantes informaram ter dificuldade
de reter talentos em suas propriedades, dado o tipo de trabalho e a necessidade de
um horario de trabalho ampliado. Para tanto, destaca-se, especialmente, a énfase
dada a rotatividade e a dificuldade de retencdo de talentos, areas de preocupacao
critica em muitos setores.

Investir em praticas eficazes de gestdo de pessoas ndo apenas promove um
ambiente de trabalho saudavel, mas também emerge como um fator diferenciador
Nno sucesso competitivo das empresas em um mercado dinamico e desafiador.

Ao encerrar este estudo sobre a gestdo de Recursos Humanos no contexto
da suinocultura, é relevante abordar uma questdo premente que se revelou durante
a pesquisa: a escassez de pessoal na inddstria suinicola. A demanda por
profissionais qualificados nesta area especifica apresenta desafios Unicos que
influenciam diretamente a eficacia das praticas de gestado de pessoas.

Novamente, ressalta-se a urgéncia de enfrentar a escassez de mao de obra
especializada na suinocultura. Esta situagdo nao apenas intensifica a competicao
por profissionais qualificados, mas também destaca a necessidade de estratégias

inovadoras para atrair e manter talentos no setor.
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A dinamica especifica da suinocultura, com suas exigéncias técnicas e
peculiaridades operacionais, torna a gestdo de pessoas ainda mais importante.

Diante desse cenério, € imperativo que as empresas no setor suinicola
reconhecam a necessidade de estratégias proativas de recrutamento, investimento
em capacitacdo e programas de retencdo de talentos. Além disso, parcerias com
instituicbes educacionais e a promocéao de iniciativas que despertem o interesse na
suinocultura como uma carreira promissora podem ser consideradas como parte
integrante de uma abordagem abrangente para lidar com a escassez de pessoal.

Em suma, a gestdo de Recursos Humanos na suinocultura ndo apenas
desempenha um papel vital na eficiéncia operacional e na cultura organizacional,
mas também emerge como uma resposta estratégica essencial diante do desafio da
escassez de pessoal. O sucesso futuro da industria suinicola dependera, em grande
parte, da capacidade de inovacdo e adaptacdo das praticas de gestdo de pessoas
para superar esses desafios especificos do setor.

Conclui-se que para conseguir resultados positivos dentro de qualquer
empresa, a mado de obra € de grande importancia. Para fazer com que exista um
melhor aproveitamento de colaboradores deve-se investir em capacitacdo, buscar
conhecer melhor cada colaborador e suas perspectivas, ajustar os modelos de

remuneracao e também aderir ao uso de feedbacks.
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ANEXO 1 - ENTREVISTA

UNIVERSIDADE DE CAXIAS DO SUL - POLO NOVA PRATA
CURSO DE ADMINISTRACAO
TCC Il - O DESAFIO DE ENCONTRAR TALENTOS NO AGRONEGOCIO
MAURICIO ELVINO DOS SANTOS

O setor agropecuério € uma das areas que mais contribuem para a economia
do pais, e € responsavel por uma parcela significativa do PIB brasileiro, entretanto
uma das principais dificuldades enfrentadas pelas empresas do setor agro é a
escassez de méao de obra qualificada.

Por meio de um questionario simples, rapido e objetivo, peco que, se
possivel, responda as questdes a seguir para contribuicdo na constru¢cdo do meu
trabalho de conclusao de curso. A identificacdo é para fins de pesquisa e ndo seréo
divulgados nomes pessoais e/ou de empresas.

Desde ja muito obrigado pela atencao!

1) Qual o nome da empresa? Qual o segmento? Quanto tempo que esta na

atividade?

2) Esta conseguindo encontrar mao de obra que supra as necessidades do
negocio? Qual o perfil de candidato procura, necessita de curso técnico ou curso

superior?

3) Quais sado os principais desafios para encontrar estes talentos?



